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Abstract

The views incredulous of the Colombian population on the public sector, which is
seen as one of the groups that most distrust generates among the people, after the
congressmen. Not surprisingly, 76% of Colombians have little or no confidence in them.

(World Value Survey, quoted by El Espectador, 2015), questions ¢what are the reasons?

The method chosen to get the scope of this investigation is the correlational, because
this type of investigation aims to know the relationship or degree of association that
exists between two or more concepts, categories or variables in a particular context.
(Hernandez et al, 2010, p.85) In this case, the relationship between incentives and labor
performance was identified in the Special Asset Laundering Group (GELA) of the
Attorney General of the Nation, through the application of a survey and analysis Of their

results.

Subsequently, a proposal was made of indicators that would serve the Entity to
measure this relationship, since it was evidenced that although the Incentive System is
legally constituted, it is not disseminated nor does it have indicators that measure its

impact.

In order to design these indicators, the following questions were answered: ;What

does the entity do? ;What do you want to measure? ;How often do you want to measure



it? ¢Who will use the information? And ¢hat does it compare with? Once these questions
were resolved, the process to which the indicator belongs, the activity, the name of the
indicator, the purpose of the Indicator, the data source, the calculation, the unit of
measure, the type of indicator, the annual target , Frequency, Trend and Responsible. The

indicators designed were:

e Participation of Public Servants in the Incentive Plan, which is calculated as
follows: Number of GELA Group public servants' shares per incentive offered
/ No incentives offered by the * 100 entity.

e Public servants of the GELA Group with incentives, calculated as follows:
Number of public servants of the GELA Group who obtained an incentive / N
° of public servants from the rest of the entity that obtained * 100%

e Public servants of the GELA Group satisfied with the incentives received,
calculated as follows: Number of public servants of the GELA Group satisfied
with the incentives granted / N° of public servants of the GELA Group who

obtained an incentive * 100%

The analysis also allowed to identify that among the incentives of preference of public

servants are those of training and promotion, because they contribute to the optimization

of their capacities in the development of their functions.

keywords: Job performance, encouragement system, indicators, effectiveness.



Resumen

El Sistema de Estimulos es un instrumento que busca optimizar el desempefio
laboral de los servidores publicos. Sin embargo, ¢qué sucede cuando este sistema no tiene
cémo medir su efectividad? A partir de esta incognita se hace necesario disefiar unos
indicadores que midan la eficacia y la eficiencia, permitiendo asi fortalecer las variables

positivas y corregir las variables negativas.

El método escogido para cumplir con el alcance de esta investigacién de tipo
descriptivo, ya que “trata de describir las caracteristicas de un problema, cuantificar los
comportamientos y explicar actitudes” (Echeverry 2007, citado por Polo, 2008), En este
caso, se identifico la relacion entre estimulos y desempefio laboral en el Grupo Especial
de Lavado de Activos — GELA de Fiscalia General de la Nacion, mediante la aplicacion

de una encuesta y el andlisis de sus resultados.

Posteriormente, se realiz6 una propuesta de indicadores que sirviera a la Entidad
para medir la eficacia y la eficiencia del Sistema de Estimulos puesto que se evidencio
que aunque esta legalmente constituido, no es difundido ni posee indicadores que midan

su efectividad.

Para disefiar estos indicadores, se contestaron las siguientes preguntas: ¢Qué hace

la entidad?, ¢Qué se quiere medir?, ;Cuantas veces se quiere medir? ;Quién utilizara la



informacion? y ¢Con qué se compara? Una vez resueltas estas preguntas, se identifico el
proceso al que pertenece el indicador, la actividad, el nombre del indicador, el objetivo
del Indicador, la fuente de datos, el célculo, la unidad de medida, el tipo de indicador, la
meta anual, la frecuencia, la Tendencia y el Responsable. Los indicadores disefiados
fueron:

e Participacion de los Servidores Publicos en el Plan de Incentivos, que se
calcula asi: N° de participaciones de los servidores publicos del Grupo
GELA por incentivo ofrecido /No de incentivos ofrecidos por la entidad
*100.

e Servidores publicos del Grupo GELA con incentivos, que se calcula asi: N°
de servidores publicos del Grupo GELA que obtuvieron un incentivo/ N° de
servidores publicos del resto de la entidad que obtuvieron *100%

e Servidores publicos del Grupo GELA satisfechos con los incentivos
recibidos, que se calcula asi: N° de servidores publicos del Grupo GELA
satisfechos con los incentivos otorgados/ N° de servidores puablicos del
Grupo GELA que obtuvieron un incentivo *100%

El analisis realizado también permitié identificar que dentro de los estimulos de
preferencia de los servidores publicos estan los de capacitacion y ascenso, porque

contribuyen a la optimizacion de sus capacidades en el desarrollo de sus funciones.

Palabras claves: Desempefio Laboral, Sistema de Estimulos, Indicadores,

Efectividad.
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Glosario

Desempefio Laboral: son las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la organizacion.

(Chiavenato, citado en Romero & Urdaneta, 2009)

Sistema de Estimulos: La finalidad del Sistema de Estimulos es: buscar el
“Bienestar” Social y el trabajo eficiente y eficaz de los empleados; construir una
vida laboral que contribuya a la productividad y su desarrollo personal;
recompensar el desempefio efectivo de los servidores y de los grupos de trabajo, asi
como facilitar la cooperacion interinstitucional entre las entidades para la
asignacion de incentivos al desempefio excelente de los empleados. (DAFP, 2012,

p. 14)

Indicador: Es una representacion (cuantitativa preferiblemente) establecida
mediante la relacion entre dos o mas variables, a partir de la cual se registra,
procesa y presenta informacion relevante con el fin de medir el avance o retroceso
en el logro de un determinado objetivo en un periodo de tiempo determinado, ésta
debe ser verificable objetivamente, la cual al ser comparada con algun nivel de
referencia (denominada linea base) puede estar sefialando una desviacion sobre la
cual se pueden implementar acciones correctivas o0 preventivas segun el caso.

(DAFP, 2015, p. 21)
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Efectividad: constituye la relacion entre los resultados (previstos y no previstos)

y los objetivos. (Cohen & Franco, citados por Mokate, 1999, p. 3)

Optimizar: corresponde a la labor de hacer algo mejor (Vazquez, s.f.).

Sentido de pertenencia: Es el comportamiento del trabajador en la busqueda de
los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos. (Chiavenato, citado por Quintero, Africano & Faria, 2008, p.33)

Productividad: implica la mejora del proceso productivo, (...) la productividad
es un indice que relaciona lo producido por un sistema (salida o producto) y los

recursos utilizados para generarlo (entradas o insumos). (Carro & Gonzalez, s.f.

p.1)
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Capitulo 1 Introduccion

Ante la mirada incrédula de la poblacién Colombiana sobre el sector publico, que es
visto como uno de los grupos que mas desconfianza genera entre la gente, después de los
congresistas. No en vano, el 76% de los colombianos tiene poca o ninguna confianza en
ellos. (World Value Survey, citado por EI Espectador, 2015), se cuestiona ¢ Cuales son las

razones?

La desconfianza tiene como una de sus causas, la falta de efectividad del sector
publico en la prestaciéon de los servicios, que a su vez tiene su origen en el uso de los
recursos fisicos, humanos y tecnoldgicos, entre otros. Frente a los recursos humanos, una

variable es el desempefio laboral, el cbmo el servidor publico ofrece sus servicios.

Por otro lado, una investigacion de la Universidad de los Andes, en donde se advierte
que la fuerza laboral actual del Estado colombiano, en muchas de sus entidades, esta
envejecida, poco motivada y valorada negativamente por los ciudadanos. Un diagnostico
que obliga a pensar en la implementacion de una politica publica que facilite la gestion
estratégica del talento humano, con el fin de tener trabajadores efectivos, calificados,

orientados al servicio, motivados y satisfechos. (El Espectador, 2015)
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Conforme al anterior argumento, se puede decir, que si los servidores publicos se
encuentran desmotivados, es porque el Sistema de Estimulos de las entidades publicas
no incide en su desempefio laboral, siendo asi las cosas, se recurrié a hacer un estudio de
caso en el Grupo Especial de Lavado de Activos (GELA), de la Fiscalia General de la
Nacidn, y la incidencia que tenia el Sistema de Estimulos sobre su desempefio laboral con
el fin de proponer unos indicadores que midieran el impacto del Sistema de Estimulos de

la entidad sobre el desempefio laboral de estos servidores publicos.

La investigacion se dividié en cinco fases. En la fase 1 se determind, analizd y
delimit6 el problema. En la segunda fase, se identific en qué consistia el Sistema de
Estimulos de la Fiscalia General de la Nacion. En la fase 3 se estructurd y aplicd una
encuesta para dar cuenta del impacto del Sistema de Estimulos en la Fiscalia General de
la Nacion. La fase 4 contiene el disefio de los indicadores propuestos. Por Gltimo, la fase
5 describe las razones por las cuales no se presentaba un impacto en los servidores

publicos.



19

Capitulo 2 Planteamiento del

problema

2.1. Definicion del problema

Toda organizacion, tanto publica como privada, plantea objetivos de acuerdo a las
metas trazadas, y a fin de cumplirlos las entidades invierten en la potencializacién de sus
recursos, los cuales pueden ser fisicos, tecnoldgicos, financieros 0 humanos. En cuanto a
sus recursos humanos, una de las formulas para optimizar su desempefio es el

otorgamiento de estimulos.

En Colombia existe una herramienta para estimular a los servidores publicos
denominada “Sistema de Estimulos” y es el Departamento Administrativo de Funcion
Publica —-DAFP- quien da la orientacion general sobre este, pero cada entidad tiene la

potestad de disefiar el propio.

Este Sistema de Estimulos en la Administracion Publica es de gran importancia,
porque a través del mismo se otorgan diferentes reconocimientos (pecuniarios y no
pecuniarios) a los empleados con el fin de motivarlos y aumentar su sentido de

pertenencia.
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Respecto a la Fiscalia General de la Nacion, la entidad pertenece a la rama judicial del
poder publico [1], ejerce la accion penal y participa en el disefio de la politica criminal
del Estado; garantiza la tutela judicial efectiva de los derechos de los intervinientes en el
proceso penal; genera confianza y seguridad juridica en la sociedad mediante la busqueda

de la verdad, la justicia y la reparacion (Fiscalia General de la Nacion, 2016).

El programa de estimulos de la Fiscalia es un conjunto de actividades destinadas a
reconocer y premiar el desempefio en nivel sobresaliente, en el marco de una cultura de
trabajo orientada a la calidad y productividad, bajo un esquema de mayor compromiso y
cumplimiento efectivo de las metas institucionales, ya sea de manera individual o por

equipos de trabajo (Resolucion 0_1244, 2015, art. 8)

Pero no hay evidencia que demuestre si la implementacion del sistema de estimulos
afecte positiva o negativamente el desempefio laboral, el sentido de pertenencia, el
compromiso y el cumplimiento de metas de los servidores publicos; tan solo en los
estudios de cultura organizacional de las entidades publicas se hace un diagnostico sobre
la pertenencia de sus empleados. De esta forma, se desdibuja el fin del Sistema y por

ende se pone en riesgo el cumplimiento de la misién y vision institucional.

En la siguiente ilustracion se presenta el diagrama de causa- efecto del problema:
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Figura 1. Diagrama de Causa Efecto del Problema
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En la Figura 1. Se puede observar los posibles efectos que genera la aplicacion de

estimulos sin una adecuada medicion, lo que repercute directamente en el Plan

estratégico organizacional.

2.1.  Pregunta de investigacion

De acuerdo a lo anteriormente descrito se plantea la siguiente pregunta para el

desarrollo de esta investigacion:
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¢Como medir la efectividad del Sistema de Estimulos de la Fiscalia General de la
Nacion sobre el desempefio laboral de los servidores publicos del Grupo Especial de

Lavado de Activos — GELA?

Capitulo 3 Justificacion

La ingenieria industrial es definida por el Institute of Industrial Engineers como una
disciplina que se ocupa del disefio, mejora e instalacion de sistemas integrados de
personas, materiales, informacion, equipo y energia, basado en diferentes conocimientos
para especificar, predecir y evaluar los resultados que se obtengan de tales sistemas. Es
asi como se crea la necesidad de disefiar herramientas que permitan que las empresas que
ofrecen servicios a la comunidad, desarrollen su misién y objetivos empresariales de la

forma mas eficiente y funcional para las partes involucradas.

Asi mismo es importante mencionar que una de las competencias profesionales de la
ingenieria esta relacionada con gestionar la produccion de bienes y servicios con criterios
de calidad, productividad y oportunidad como lo menciona Tirado, Estrada y Col (2006)
quienes indican que las competencias a nivel laboral de un Ingeniero Industrial son
gestionar la calidad de acuerdo a las politicas de la organizacién y los criterios de

satisfaccion de los clientes.
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Por otra parte, esta investigacion estd enmarcada en las necesidades actuales de los
colombianos, toda vez que con el acuerdo de PAZ entre el Estado Colombiano y las
FARC, se espera se potencialice la inversion extranjera en el pais, y de esta forma
generar organizaciones realmente competitivas en el mercado internacional. De esta
manera el tema planteado en la presente investigacion compete a todos los profesionales,
independiente de cual sea su pregrado, aunque requiere de mayor participacion de los
ingenieros industriales, dado que somos los expertos en ingeniar, idear y mejorar la forma
de administracion o gerencia de organizaciones, pudiendo ser una labor nacional o

internacional.

Es asi que esta investigacion esta direccionada a que una vez aplicada, se mejore el
desempefio laboral de una forma horizontal, es decir para toda la organizacion,
independiente de cual sea su mision, pues durante mi proceso de formacién como
Ingeniero Industrial, y la experiencia laboral de mas de diecisiete afios en el sector
publico como privado, observe que todos los cargos que componen una organizacion son
de igual importancia, evidenciando asi la necesidad de un personal altamente motivado y

comprometido con la mision y vision de una empresa.

El tema de investigacion sobre la efectividad del Sistema de Estimulos en el
desempefio laboral de los servidores publicos es de gran importancia, porque a partir de

su productividad, las entidades estatales pueden cumplir con sus objetivos institucionales
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y estos se encuentran estrechamente relacionados con los fines del Estado. De acuerdo a

la Constitucion Politica de Colombia (1991) Art. 2 estos fines son:

“Servir a la comunidad, promover la prosperidad general y garantizar la
efectividad de los principios, derechos y deberes consagrados en la Constitucion;
facilitar la participacion de todos en las decisiones que los afectan y en la vida
econdmica, politica, administrativa y cultural de la Nacion; defender la
independencia nacional, mantener la integridad territorial y asegurar la

convivencia pacifica y la vigencia de un orden justo”.

El servidor publico se encuentra al servicio del Estado y de la comunidad, como lo
sefiala el articulo 123 de la Constitucién Politica de Colombia; mediante su desempefio
laboral, afecta directamente al pueblo colombiano como principal usuario de las acciones
estatales, en donde se ofrecen servicios como la seguridad, la educacion, la salud, la

recreacion, la justicia, entre otros.

Si el desemperio laboral del servidor pablico no es efectivo, la prestacion del servicio
por parte del Estado se deteriora y no satisface las necesidades de sus gobernados. Nadler
y Tushman (citado por Zapata & Hernandez, 2010) argumentan que los sistemas de
incentivos se encuentran entre los procesos de apoyo mas importantes para fortalecer las
conexiones estructurales a traves de la organizacion, puesto que son un instrumento para

motivar el comportamiento requerido de sus miembros.
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Segln el Departamento Administrativo de la Funcion Puablica (2012), el Estado

Colombiano ha creado un Sistema de Estimulos que busca:

“... el bienestar social y el trabajo eficiente y eficaz de los empleados; construir
una vida laboral que contribuya a la productividad y su desarrollo personal;
recompensar el desempefio efectivo de los servidores y de los grupos de trabajo,
asi como facilitar la cooperacion interinstitucional entre las entidades para la
asignacion de incentivos al desempefio excelente de los empleados, de acuerdo al

Documento Sistema de Estimulos Lineamiento de Politica” (p. 14)

Aunqgue existe el planteamiento de una politica para estimular un eficaz desempefio
laboral de los servidores publicos, la realidad es otra. De acuerdo con un articulo del
periodico El Espectador (2015), en una investigacion realizada por el Grupo
Multidisciplinario de Politicas Publicas (GMPP) de la Escuela de Gobierno de la
Universidad de los Andes, se expone que la fuerza laboral actual del Estado colombiano,
en muchas de sus entidades, esta envejecida, poco motivada y valorada negativamente
por los ciudadanos. Este diagnostico obliga a pensar en la implementacion de una politica
publica que facilite la gestion estratégica del talento humano, con el fin de tener

trabajadores efectivos, calificados, orientados al servicio, motivados y satisfechos.
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La anterior descripcion evidencia que el Sistema de Estimulos no esté siendo efectivo
en el cumplimiento de su fin, que busca incentivar el desempefio laboral de los servidores
publicos y se hace necesario identificar en que radica su falencia para proponer una

posible solucion.

Capitulo 4 Objetivos

4.1. Objetivo general

Proponer los indicadores que permitan medir la eficiencia y eficacia del Sistema de
Estimulos en el desempefio laboral, otorgado al Grupo Especial de Lavado de Activos —

GELA., pertenecientes a la Fiscalia General de la Nacion.

2.2. Objetivos especificos

1. Establecer en qué consiste el Sistema de Estimulos de la Fiscalia General de la
Nacion y su enfoque, mediante un analisis de literatura.

2. ldentificar los factores que afectan el desempefio laboral de los servidores
publicos del Grupo Especial de Lavado de Activos — GELA.

3. Determinar la eficacia de los incentivos establecidos por el Sistema de Estimulos
de la Fiscalia General de la Nacion, en el desempefio de los servidores publicos del

Grupo Especial de Lavado de Activos — GELA.
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4. Construir los indicadores para medir eficacia y eficiencia del Sistema de
Estimulos de la Fiscalia General de la Nacion en el desempefio laboral de los

servidores publicos del Grupo Especial de Lavado de Activos — GELA.

Capitulo 5 Marco contextual

5.1. Contexto

5.1.1. Fiscalia General de la Nacion

La Fiscalia General de la Nacion, la entidad pertenece a la rama judicial del poder
publico?, ejerce la accién penal y participa en el disefio de la politica criminal del Estado;
garantiza la tutela judicial efectiva de los derechos de los intervinientes en el proceso
penal; genera confianza y seguridad juridica en la sociedad mediante la basqueda de la

verdad, la justicia y la reparacion (Fiscalia General de la Nacién, 2016).

La Constitucion Politica de Colombia (1991) establece las siguientes funciones para la

Fiscalia General de la Nacion:

! “Son Ramas del Poder Publico, la legislativa, la ejecutiva, y la judicial. Ademas de los 6rganos que las
integran existen otros, autbnomos e independientes, para el cumplimiento de las demas funciones del
Estado. Los diferentes 6rganos del Estado tienen funciones separadas, pero colaboran armdnicamente para

la realizacion de sus fines.” (Constitucion politica de Colombia, 1991, Art. 13)
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1. Investigar y acusar, si hubiere lugar, directamente o por conducto del Vice fiscal
General de la Nacion o de sus delegados de la unidad de fiscalias ante la Corte
Suprema de Justicia, a los altos servidores que gocen de fuero Constitucional, con
las excepciones previstas en la Constitucion?.

2. Nombrar y remover, de conformidad con la ley, a los empleados bajo su
dependencia.

3. Asumir directamente las investigaciones y procesos, cualquiera que sea el estado
en que se encuentren, lo mismo que asignar y desplazar libremente a sus
servidores en las investigaciones y procesos. lgualmente, en virtud de los
principios de unidad de gestion y de jerarquia, determinar el criterio y la posicion
que la Fiscalia deba asumir, sin perjuicio de la autonomia de los fiscales
delegados en los términos y condiciones fijados por la ley.

4. Participar en el disefio de la politica del Estado en materia criminal y presentar
proyectos de ley al respecto.

5. Otorgar, atribuciones transitorias a entes publicos que puedan cumplir funciones
de Policia Judicial, bajo la responsabilidad y dependencia funcional de la Fiscalia
General de la Nacion.

6. Suministrar al Gobierno informacion sobre las investigaciones que se estén
adelantando, cuando sea necesaria para la preservacion del orden publico.

(Art.251).

2 Numeral modificado por el articulo 1 del Acto Legislativo 6 de 2011.
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5.1.2. GRUPO ESPECIAL LAVADO DE ACTIVOS.
Este grupo como su nombre bien lo dice sirve para apoyar a la Direccion Nacional de
Fiscalias contra el Lavado de Activos en su lucha contra la criminalidad organizada que

ataca la estabilidad econémica y sostenible del Estado Colombiano.

5.2. Sistema de Estimulos de la Fiscalia General de la
Nacion
El Sistema de Estimulos de la Fiscalia General de la Nacién fue reglamentado
mediante las siguientes normas:
e Resolucion No 0-2894 de 2015 “Por medio de la cual se reglamenta el Programa
de Bienestar de la Fiscalia General de la Nacion”
e Resolucion No. 0-1244 de 2015 “Por medio de la cual se formula la politica de
estimulos, se reglamentan los programas de bienestar Laboral e incentivos y se
conforma el Comité de Estimulos de la Fiscalia General de la Nacién”

e Resolucion No 0001 de 2016 “Por medio de la cual se adopta el reglamento del

Comité de Estimulos de la Fiscalia General de la Nacion”

a. Programa de Estimulos.

Se establece que todos los servidores publicos de las diferentes areas de la Fiscalia son

beneficiarios del programa, siempre y cuando cumplan con los siguientes requisitos:

° Tener mas de un afio de servicios en la Entidad.
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° No haber sido sancionado disciplinaria, penal o fiscalmente, en el afio
inmediatamente anterior a su postulacion.

) El servidor o grupo de servidores deben ser postulados por medio de un oficio que
sustente las razones de la postulacion y debe ser dirigido a la Subdireccién de
Talento Humano, con base en los parametros que determine la Comision de

estimulos (Resolucion 0_1244, 2015, art 9 y art. 15).

b. Criterios para la entrega de incentivo.

En la Fiscalia General de la Nacién, el Comité de estimulos establecera los parametros

de entrega de incentivos, conforme a los siguientes criterios:

1. “Los resultados del trabajo en equipo en términos del impacto que genere en los
distintos procesos de la entidad y de sus objetivos institucionales” (Resolucion
0_1244, 2015, art 10).

2. “El desempeiio en niveles de excelencia de las funciones propias del servidor, que
hayan contribuido al mejoramiento de los procesos a su cargo” (idem).

3. “Crear condiciones favorables al desarrollo del trabajo para que el desempefio
laboral cumpla con los objetivos previstos” (Decreto-Ley 20 de 2014).

4. “Reconocer o premiar los resultados del desempefio sobresaliente en nivel de

excelencia” (idem).
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5. “Motivar a los servidores de la entidad a producir mas y mejores resultados en el

ejercicio de sus funciones” (idem).

c. Requisitos.

Los requisitos para participar en el Programa de Incentivos son:

1. “Tener mas de un afio de servicio en la Fiscalia General de la Nacidén”
(Resolucion 0_1244, 2015, art. 15).

2. “No haber sido sancionado disciplinaria, penal o fiscalmente, en el afo
inmediatamente anterior a su postulacion” (idem).

3. “El servidor o grupo de servidores deberdn ser postulados mediante escrito
sustentado ante la Subdireccion de Talento Humano, con base en los parametros

que determine la Comision de Estimulos” (idem).

d. Categorias de Incentivos.

El programa establece diferentes categorias de incentivos, los cuales podran ser

estimulos pecuniarios® y no pecuniarios (Resolucién 0_1244, 2015, art 9).

El incentivo pecuniario es aquel en el cual se hace un reconocimiento econémico
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A continuacion, se describen las categorias de incentivos

Tabla 3. Categorias de Incentivos

Categoria de
Incentivo

Descripcion

Incentivos para
equipos de Trabajo

Incentivos por
desempefio laboral

Incentivos
Individuales

Los mejores equipos de trabajo podran obtener incentivos pecuniarios
constituidos por reconocimientos econémicos. Dichos reconocimientos seran
establecidos por el Comité de Estimulos, de acuerdo con los recursos asignados
para este fin en el Plan Anual de Estimulos.

Los equipos de trabajo que se postulen para el programa de incentivos deberén
acreditar la excelencia o desempefio sobresaliente en la formulacién,
implementacion y desarrollo de:

a. Proyectos de trabajo tendientes a la agilizacién o mejoramiento de un proceso
0 procedimiento que sea representativo para la Entidad.

b. Proyectos transversales que incidan en las metas de cumplimiento de los
objetivos institucionales de la Fiscalia.

c. Proyectos de trabajo, que con su implementacion permitan dinamizar y
optimizar los procesos misionales que adelanta la Fiscalia General de la Nacion.

Estos reconocimientos buscan exaltar el nivel de excelencia y eficiencia en el
ejercicio de las funciones de los servidores de la Fiscalia General de la Nacion,
que constituyan una contribucion significativa y acreditable para la Entidad.

El Otorgamiento de incentivo a nivel individual, requiere de la postulacién del
servidor, por si mismo o por un tercero, debidamente sustentado ante el Comité
de Estimulos, dentro de los términos que este sefiale.

Los incentivos individuales seran de naturaleza no pecuniaria, y se otorgaran a
los servidores que se hagan acreedores a ellos de acuerdo con los criterios
establecidos por el Comité de Incentivos, los cuales observaran lo dispuesto en
los instrumentos para la evaluacién del desempefio.

Los incentivos individuales pueden consistir en:

a. Concesion de becas parciales o totales para apoyar los estudios que elija el
servidor en los niveles basico, medio, técnico o superior dentro de las ofertas de
capacitacion formal que ofrezcan la Institucion Universitaria Conocimiento e
Innovacién para la Justicia, de acuerdo con el presupuesto asignado para tal fin.

b. Comision de estudios fuera o dentro del pais, cumpliendo con los requisitos
previos en el Decreto Ley 021 de 2014.

c. Capacitacion informal (talleres, cursos, diplomados, etc.) elegido por el
servidor dentro de la oferta de capacitacion informal, de acuerdo a las funciones
que ejerza el servidor dentro de la entidad.
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d. Ingreso preferente para cursos de formacién que ofrezcan las entidades
educativas del Estado o privadas con las que la Entidad haya establecido
convenios.

e. Publicacién de trabajos o investigaciones que realicen de acuerdo a las
funciones que desarrolle el servidor dentro de la Entidad, con la coordinacion y
apoyo de la Instituciéon Universitaria Conocimiento e Innovacion para la
Justicia.

f. Comision de Servicios hasta por 6 meses en la Institucién Universitaria
Conocimiento e Innovacion para la Justicia para fortalecer el programa de
formadores de esa institucion.

g. Acceso preferencial a programas de estudio que ofrezca la Institucién
Universitaria Conocimiento e Innovacion para la Justicia, en programas
academicos con grupos restringidos.

Nota: Elaboracién propia con base en Fiscalia General de la Nacion, 2015. Resolucién No 0_1244,

Adicionalmente existe un incentivo denominado ‘“Condecoracion Enrique Low
Murta”, que esta regida “por lo dispuesto en el Decreto 28869 de 2003 (Resolucion

0_1244, 2015, art. 19).

e. Indicadores de Gestidon de la Fiscalia General de la Nacion.

En la Fiscalia existen diferentes indicadores de gestion por proceso. En el proceso de

Talento Humano se encuentran los siguientes:

Tabla 4. Indicadores del Proceso de Talento Humano

INDICADOR FORMULA

Gestion en el cobro de incapacidades No. total de incapacidades que se ha realizado la
gestion de cobro vigencia actual/ No. total de
incapacidades del semestre de la vigencia actual.

Organizacidn de la historia laboral Total de Historias Laborales Organizadas / Total
de Historias Laborales

Aprovechamiento de las actividades del Programa ~ NUmero de cupos utilizados/NUmero de cupos



de bienestar

Atencidn a la poblacién objeto de la entidad
Porcentaje de cumplimiento de actividades PAC
de Bienestar.

Porcentaje de cumplimiento de actividades PTA
de SST

Porcentaje de ejecucion del Presupuesto -
Programa de Bienestar

Porcentaje de ejecucion de presupuesto- SG-SST
Ejecucidn del Plan Institucional de Formacién y

capacitacion PIFC
Ejecucidn del presupuesto asignado

disponibles

No. de poblacion atendida en el periodo/ No. de
poblacion objeto en el periodo

Numero de actividades realizadas/NUmero de
actividades programadas.

Numero de actividades realizadas/NGmero de
actividades programadas.

Presupuesto Ejecutado/Presupuesto
Asignado

Presupuesto Ejecutado/Presupuesto asignado
No de Cupos Ocupados/ Cupos Programados

Presupuesto Ejecutado/Presupuesto asignado
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Nota. Fiscalia General de la Nacién. (2016). Informe Indicadores de Proceso

Como se puede observar en la Tabla 4, existe un indicador relacionado con el

Programa de Bienestar, en donde se mide el nimero de cupos utilizados sobre el nimero

de cupos disponibles. Este indicador permite medir la eficacia del programa, pero no la

efectividad, dejando por fuera la satisfaccion de los servidores publicos.

Asi mismo, existe otro indicador relacionado con el Programa de Bienestar,

denominado “Aprovechamiento de las Actividades del Programa de Bienestar”, en donde

se mide el numero de cupos utilizados sobre el nimero de cupos disponibles. Pero al

igual que el anterior indicador, este no permite medir la satisfaccion de los servidores

publicos y menos como se afecta el desempefio laboral por medio de estas actividades.

Otro indicador que podria medir la incidencia de los estimulos sobre el desempefio

laboral, es el relacionado con la “Ejecucion del Plan Institucional de Formacion y
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Capacitacion PIFC”, pero este tan s6lo mide el nimero de Cupos Ocupados sobre el

numero de Cupos Programados.

Bajo este contexto, se evidencia la necesidad de disefiar indicadores que midan la
eficiencia y la eficacia del Sistema de Estimulos de la Fiscalia General de la Nacion en el

desempefio laboral de sus servidores publicos.

Capitulo 6 Marco Normativo

En la siguiente tabla se presenta el nomograma sobre los Estimulos de los Servidores

Publicos en Colombia:

Tabla 2. Nomograma sobre Estimulos de los Servidores Publicos en Colombia

NORMA ARTICULOS APLICABLES

Ley 909 de 2004 Articulo 16. Las Comisiones de Personal

“Por la cual se 2. Ademas de las asignadas en otras normas, las Comisiones de Personal
expiden normas que cumpliran las

regulan el empleo siguientes funciones:

publico, la carrera h) Participar en la elaboracién del plan anual de formacién y capacitacién y en
administrativa, la el de estimulos y en su seguimiento

gerencia publica y se

dictan otras

disposiciones”

Decreto 1567 de Articulo 1o. Campo de aplicacion. El presente decreto-ley se aplica a los

1998 “Por el cual se
crean el sistema
nacional de
capacitacion 'y el
sistema de estimulos
para los empleados
del Estado”

empleados del Estado que prestan sus servicios en las entidades regidas por la
Ley 443 de 1998.

Articulo 13. Sistema de estimulos para los empleados del Estado. Establéese
el sistema de estimulos, el cual estard conformado por el conjunto
interrelacionado y coherente de politicas, planes, entidades, disposiciones
legales y programas de bienestar e incentivos que interactian con el proposito
de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de los
empleados del Estado en el desempefio de su labor y de contribuir al
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

Articulo 14. Finalidades del sistema de estimulos. Son finalidades del
sistema de estimulos las siguientes: a) Garantizar que la gestion institucional y
los procesos de administracion del talento humano se manejen integralmente en



funcion del bienestar social y del desempefio eficiente y eficaz de los
empleados; b) Proporcionar orientaciones y herramientas de gestion a las
entidades publicas para que construyan una vida laboral que ayude al
desempefio productivo y al desarrollo humano de los empleados; ¢) Estructurar
un programa flexible de incentivos para recompensar el desempefio efectivo de
los empleados y de los grupos de trabajo de las entidades; d) Facilitar la
cooperacion interinstitucional de las entidades publicas para la asignacion de
incentivos al desempefio excelente de los empleados.

Articulo 15. Fundamentos del sistema de estimulos. Son los principios
axiolégicos que sustentan y justifican el sistema: a) Humanizacion del trabajo.
Toda actividad laboral deberd brindar la oportunidad de que las personas
crezcan en sus multiples dimensiones cognitiva, afectiva, valorativa, ética,
estética, social y técnica y desarrollen sus potencialidades creativas mejorando
al mismo tiempo la gestion institucional y el desempefio personal; b) Equidad y
justicia. Este principio considera que, sin desconocer la singularidad de cada
persona, el sistema de estimulos debera provocar actitudes de reconocimiento
para todos en igualdad de oportunidades, de tal manera que la valoracién de los
mejores desempefios motive a los demas para que sigan mejorando; c) Sinergia.
Este principio se orienta a buscar que todo estimulo que se dé al empleado
beneficie a la organizacion en su conjunto a traves de la generacion de valor
agregado; mas que considerar la motivacién de unos pocos empleados en el
corto plazo, debe procurar el bienestar del conjunto de empleados en relacion
con la organizacion y dentro de la continuidad del tiempo; d) Objetividad y
transparencia. Los procesos que conduzcan a la toma de decisiones para el
manejo de programas de bienestar e incentivos deberan basarse en criterios y
procedimientos objetivos, los cuales seran conocidos por todos los miembros de
la entidad; e) Coherencia. Este principio busca que las entidades desarrollen
efectivamente las responsabilidades que les corresponden dentro del sistema de
estimulos. Las entidades deberdn cumplir con los compromisos adquiridos a
través de sus programas de bienestar e incentivos; f) Articulacion. La
motivacion del empleado debera procurarse integrando acciones, proyectos,
programas y estrategias que contribuyan simultaneamente a la satisfaccion de
sus necesidades materiales y espirituales.

Articulo 16. Componentes del sistema de estimulos. El sistema de estimulos
esta integrado por los siguientes componentes: a) Politicas publicas. Las
orientaciones y los propésitos del sistema de estimulos estaran definidos por las
politicas de administracién publica, de organizacion y gestién administrativa,
de gestion del talento humano y en especial por las politicas de bienestar social
a través de las cuales se garantizara el manejo integral de los procesos
organizacionales y de la gestiébn humana; b) Planes. La organizacion de las
acciones y de los recursos para el desarrollo institucional de las entidades y para
el manejo y la promocién del talento humano en funcién de un desempefio
efectivo, estard consignada en sus respectivas programaciones y en éstas se
incluirdn, en forma articulada, los planes, programas y proyectos de
capacitacion, bienestar e incentivos con el fin de garantizar su efectivo
cumplimiento;

c) Disposiciones legales. Las leyes, los decretos y las disposiciones que regulan
la organizacion y el funcionamiento de la administracion publica y el sistema
de administracion de personal, en especial aquellas disposiciones que
desarrollan el manejo del bienestar social y los programas de incentivos,
constituiran el marco de actuacion de las entidades en el disefio y la ejecucion
de programas de bienestar e incentivos para los empleados del Estado. Las
normas sobre bienestar social e incentivos seran flexibles y adaptables y
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propenderdn por la gestion auténoma y descentralizada de las entidades; d)
Entidades. El elemento dinamizador del sistema de estimulos sera el conjunto
de las entidades publicas. Estas actuaran segin su competencia administrativa
como: a) Directoras del sistema; b) Coordinadoras o proveedoras; c)
Ejecutoras; e) Los programas de bienestar social e incentivos. El sistema de
estimulos a los empleados del Estado expresara en programas de bienestar
social e incentivos. Dichos programas seran disefiados por cada entidad
armonizando las politicas generales y las necesidades particulares e
institucionales. Articulo 17. Competencias y responsabilidades. El sistema de
estimulos a los empleados estara a cargo de las siguientes entidades, las cuales
tendran las responsabilidades que a continuacién se describen: a) El
Departamento Administrativo de la Funcion Publica. Ejercera la direccion del
sistema; para ello formulard las politicas de administracion publica, de
desarrollo del talento humano y de bienestar social que orienten el sistema;
asesorara sobre la materia y fomentara la coordinacion interinstitucional para el
disefio y la ejecucion de los programas; b) Entidades pablicas de proteccion y
servicios sociales. Facilitardn, mediante convenios, sus servicios y programas
especiales para el desarrollo de programas de bienestar social e incentivos que
disefien las entidades publicas; ¢) Entidades publicas del orden nacional y
territorial. Actuardn con autonomia administrativa en el marco de las
disposiciones vigentes para disefiar en su interior y poner en marcha en
coordinacion con otras entidades de los sectores administrativos nacionales y
territoriales, sus respectivos programas de bienestar social e incentivos. Para el
desarrollo de sus programas de bienestar e incentivos las entidades podran
realizar acuerdos o convenios interinstitucionales; d) Comités institucionales e
interinstitucionales de empleados del Estado. Participaran en el disefio y la
ejecucion de programas

Articulo 18. Programas de bienestar social e incentivos. A través de los
programas de bienestar social y de los programas de incentivos que formulen y
ejecuten las entidades, se pondrd en funcionamiento el sistema de estimulos
para los empleados. Articulo 19. Programas anuales. Las entidades publicas
que se rigen por las disposiciones contenidas en el presente decreto-ley estan en
la obligacion de organizar anualmente, para sus empleados, programas de
bienestar social e incentivos.

Articulo 26. Programas de incentivos. Los programas de incentivos, como
componentes tangibles del sistema de estimulos, deberan orientarse a: 1. Crear
condiciones favorables al desarrollo del trabajo para que el desempefio laboral
cumpla con los objetivos previstos.

2. Reconocer o premiar los resultados del desempefio en niveles de excelencia.
Los programas de incentivos dirigidos a crear condiciones favorables al buen
desempefio se desarrollaran a través de proyectos de calidad de vida laboral. Y
los programas de incentivos que buscan reconocer el desempefio en niveles de
excelencia se estructuraran a través de planes de incentivos.

Articulo 27. Proyectos de calidad de vida laboral. Los programas de
incentivos que se desarrollen mediante proyectos de calidad de vida laboral
tendran como beneficiarios a todos los empleados de la entidad. Estos
proyectos seran disefiados a partir de diagnosticos especificos, utilizando para
ello metodologias que las ciencias sociales y administrativas desarrollen. Las
entidades, de acuerdo con sus politicas de gestidn, podran adaptar a sus
particulares requerimientos proyectos de calidad de vida laboral orientados a
lograr el buen desempefio. Para ello contaran con la orientacion y asesoria del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

Articulo 28. Comisién para desempefiar empleos de libre nombramiento y
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remocién o de periodo. Como uno de los incentivos que deben concederse a
los empleados de carrera, los nominadores deberan otorgarles la respectiva
comision para ejercer cargos de libre nombramiento y remocion o de periodo
cuando hubieren sido nombrados para ejercerlos.

Articulo 29. Planes de incentivos. Los planes de incentivos para los
empleados se orientaran a reconocer los desempefios individuales del mejor
empleado de la entidad y de cada uno de los niveles jerarquicos que la
conforman, asi como de los equipos de trabajo que alcancen niveles de
excelencia.

Articulo 30. Tipos de planes. Para reconocer el desempefio en niveles de
excelencia podran organizarse planes de incentivos pecuniarios y planes de
incentivos no pecuniarios. Tendran derecho a incentivos pecuniarios y no
pecuniarios todos los empleados de carrera, asi como los de libre nombramiento
y remocién de los niveles profesional; técnico, administrativo y operativo.
Articulo 31. Planes de incentivos pecuniarios. Los planes de incentivos
pecuniarios estardn constituidos por reconocimientos econémicos que se
asignaran a los mejores equipos de trabajo de cada entidad publica. Dichos
reconocimientos econdmicos seran hasta de cuarenta (40) salarios minimos
mensuales legales vigentes, en las entidades de los 6rdenes nacional y territorial
de acuerdo con la disponibilidad de recursos y se distribuiran entre los equipos
seleccionados. El Gobierno Nacional reglamentara los criterios, los requisitos,
la organizacion y los procedimientos para la seleccion y la premiacion de los
equipos de trabajo.

Articulo 32. Planes de incentivos no pecuniarios. Los planes de incentivos no
pecuniarios estaran conformados por un conjunto de programas flexibles
dirigidos a reconocer individuos o equipos de trabajo por su desempefio
productivo en niveles de excelencia.

Paragrafo. Para los demas equipos no beneficiados con incentivos pecuniarios
se podran organizar incentivos no pecuniarios, 10s cuales se determinaran en el
plan de incentivos institucionales, en un capitulo especial.

Articulo 33. Clasificacion de los planes de incentivos no pecuniarios. Las
entidades de las 6rdenes nacional y territorial podran incluir dentro de sus
planes especificos de incentivos no pecuniarios los siguientes: ascensos,
traslados, encargos, comisiones, becas para educacion formal, participacion en
proyectos especiales, publicacién de trabajos en medios de circulacion nacional
e internacional, reconocimientos publicos a la labor meritoria, financiacion de
investigaciones, programas de turismo social, puntaje para adjudicacion de
vivienda y otros que establezca el Gobierno Nacional. Cada entidad
seleccionara y asignara los incentivos no pecuniarios para el mejor equipo de
trabajo y para sus mejores empleados, de acuerdo con los criterios, los
requisitos, la organizacion y los procedimientos que establezca el Gobierno
Nacional. Pardgrafo lo.- La prima técnica no hard parte de los planes de
incentivos que se establezcan en desarrollo del presente decreto-ley. Paragrafo
20.- Los traslados, los ascensos, los encargos y las comisiones se regiran por las
disposiciones vigentes sobre la materia y por aquellas que las reglamenten,
modifiquen o sustituyan. Paragrafo 3o.- Los incentivos no pecuniarios que no
estén regulados por disposiciones especiales deberan ser concebidos, disefiados
y organizados por cada entidad de acuerdo con sus recursos y mediante
convenios que realicen con entidades publicas o privadas, en el marco de la ley
y de sus competencias. Articulo 34. Plan minimo de incentivos. El jefe de cada
entidad debera adoptar y desarrollar internamente planes anuales de incentivos
institucionales, de acuerdo con la ley y los reglamentos. Dicho plan contendra
por lo menos seis de los incentivos sefialados en el Articulo anterior.
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Articulo 35. Forma del acto y recursos. Los actos administrativos mediante
los cuales se concedan los incentivos deberan ser motivados y contra ellos no
procederd ningun recurso. Articulo 36. Consideraciones generales para la
asignacién de incentivos. Para asignar los incentivos, las entidades deberan
observar las siguientes consideraciones: a) La seleccion y la asignacion de
incentivos se basaran en registros e instrumentos objetivos para medir el
desempefio meritorio; b) En todo caso los criterios de seleccion consideraran la
evaluacién del desempefio y los resultados del trabajo del equipo como medidas
objetivas de valoracién; c) Cada empleado seleccionado tendra derecho a
escoger el reconocimiento de su preferencia dentro de los planes de incentivos
disefiados por la entidad en la cual labora; d) Siempre debe hacerse efectivo el
reconocimiento que se haya asignado por el desempefio en niveles de
excelencia. €) Todo empleado con desempefio en niveles de excelencia debe
tener reconocimiento por parte del superior inmediato. Dicho reconocimiento se
efectuara por escrito y se anexara a la hoja de vida.

Articulo 37. Recursos. Las entidades publicas a las cuales se aplica este
decreto-ley deberan apropiar anualmente, en sus respectivos presupuestos, los
recursos necesarios para el efectivo cumplimiento de las obligaciones emanadas
de los programas de bienestar social o incentivos que se adopten. Los recursos
presupuestales se ejecutaran de conformidad con los programas y proyectos
disefiados. Los programas de bienestar social que autoricen las disposiciones
legales incluirdn los elementos necesarios para llevarlos a cabo, con excepcion
de bebidas alcohdlicas.

Articulo 38. Prohibiciones. Los incentivos pecuniarios y no pecuniarios,
concedidos a los empleados en desarrollo de programas de bienestar social e
incentivos, no pueden tener por objeto modificar el régimen salarial y el
prestacional de los empleados.

Articulo 54. La calificacion definitiva del desempefio de los empleados de
carrera sera el resultado de ponderar las evaluaciones semestrales previstas en
el articulo 38 de la Ley 909 de 2004.

Paragrafo 1°. El término de duracién de las situaciones administrativas
enunciadas no se tendrd en cuenta para la evaluacion semestral, excepto la
situacion de encargo en la cual se evaluara al empleado para acceder a los
programas de capacitacién y estimulos.

Articulo 69. 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.

Articulo 70. 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:

70.1. Deportivos, recreativos y vacacionales.

70.2 Artisticos y culturales.

70.3. Promocidn y prevencion de la salud.

70.4. Capacitacién informal en artes y artesanias u otras modalidades que
conlleven la recreacion y el bienestar del empleado y que puedan ser
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gestionadas en convenio con Cajas de Compensacidn u otros organismos que
faciliten subsidios o ayudas econémicas.

70.5. Promocion de programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del
Ahorro, los Fondos de Cesantias, las Cajas de Compensacién 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 2°. Para los efectos de este articulo se entendera por familia el
cényuge o compafiero(a) permanente, los padres del empleado y los hijos
menores de 18 afios o discapacitados mayores que dependan econdmicamente
de él.

Articulo 71. 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 72. No podran destinarse recursos dentro de los programas de
bienestar para la realizacion de obras de infraestructura y adquisicién de bienes
inmuebles.

Articulo 73. La financiacion de la educacion formal hara 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:

73.1. Llevar por lo menos un afio de servicio continuo en la entidad.

73.2. Acreditar nivel sobresaliente en la calificacion de servicios
correspondiente al Gltimo afio 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 induccién y entrenamiento en el
puesto de trabajo.

Articulo 74. 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 75. 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:

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

75.2. Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de
preparacion frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o readaptacion
laboral cuando se den procesos de reforma organizacional.
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75.3. Preparar a los pre pensionados para el retiro del servicio.

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

75.5. Fortalecer el trabajo en equipo.
75.6. Adelantar programas de incentivos.

Paréagrafo. El Departamento Administrativo de la Funcion Publica desarrollar
metodologias que faciliten la formulacion de programas de bienestar social para
los empleados y asesorara en su implantacion.

Articulo 76. 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 77. El jefe de cada entidad adoptard 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 elaborara de acuerdo con los recursos institucionales disponibles
para hacerlos efectivos. En todo caso los incentivos se ajustaran a lo establecido
en la Constitucion Politica y la ley.

Parégrafo. Se entenderd 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 78. Para otorgar los incentivos, el nivel de excelencia de los
empleados se establecera con base en la calificacion definitiva resultante de la
evaluacion del desempefio laboral y el de los equipos de trabajo se determinara
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. EI desempefio laboral de los empleados de libre nombramiento y
remocion de Gerencia Publica, se efectuard de acuerdo con el sistema de
evaluacién 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.

Articulo 79. Cada entidad establecera el procedimiento para la seleccion de los
mejores empleados de carrera y de libre nombramiento y remocién, asi como
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para la seleccion y evaluacion de los equipos de trabajo y los criterios a seguir
para dirimir los empates, con sujecion a lo sefialado en el presente decreto.

El mejor empleado de carrera y el mejor empleado de libre nombramiento y
remocion de la entidad, seran quienes tengan la mas alta calificacion entre los
seleccionados como los mejores de cada nivel.

Articulo 80. Los empleados deberan reunir los siguientes requisitos para
participar de los incentivos institucionales:

80.1. Acreditar tiempo de servicios continuo en la respectiva entidad no inferior
a un (1) afio.

80.2. No haber sido sancionados disciplinariamente en el afio inmediatamente
anterior a la fecha de postulacion o durante el proceso de seleccién.

80.3. Acreditar nivel de excelencia en la evaluacion del desempefio en firme,
correspondiente al afio inmediatamente anterior a la fecha de postulacion.

Articulo 81. Para llevar a cabo el Plan de Incentivos para los equipos de
trabajo, las entidades podrén elegir una de las siguientes alternativas:

81.1. Convocar a las diferentes dependencias o areas de trabajo de la entidad
para que postulen proyectos institucionales desarrollados por equipos de
trabajo, concluidos en el afio inmediatamente anterior.

81.2. Establecer, para el afio siguiente, areas estratégicas de trabajo
fundamentadas en la planeacién institucional para ser desarrolladas por equipos
de trabajo a través de proyectos previamente inscritos, bajo las condiciones y
parametros que se establezcan en el procedimiento de la entidad.

Articulo 82. Los trabajos presentados por los equipos de trabajo deberan reunir
los siguientes requisitos para competir por los incentivos institucionales:

82.1. El proyecto u objetivo inscrito para ser evaluado debe haber concluido.

82.2. Los resultados del trabajo presentado deben responder a criterios de
excelencia y mostrar aportes significativos al servicio que ofrece la entidad.

Articulo 83. Para la seleccion de los equipos de trabajo que seran objeto de
incentivos se tendran en cuenta como minimo las siguientes reglas generales:

83.1. Todos los equipos de trabajo inscritos que relinan los requisitos exigidos
deberan efectuar sustentacién puablica de los proyectos ante los empleados de la
entidad.

83.2. Se conformard un equipo evaluador que garantice imparcialidad y
conocimiento técnico sobre los proyectos que participen en el plan, el cual sera
el encargado de establecer los pardmetros de evaluacion y de calificar. Para ello
se podra contar con empleados de la entidad 0 con expertos externos que
colaboren con esta labor.

83.3. Los equipos de trabajo serdn seleccionados en estricto orden de mérito,
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con base en las evaluaciones obtenidas.

83.4. El jefe de la entidad, de acuerdo con lo establecido en el Plan Institucional
de Incentivos y con el concepto del equipo evaluador, asignara, mediante acto
administrativo, los incentivos pecuniarios al mejor equipo de trabajo de la
entidad.

83.5. A los equipos de trabajo seleccionados en segundo y tercer lugar se les
asignaran los incentivos no pecuniarios disponibles que estos hayan escogido
segln su preferencia.

Paragrafo 1°. Las oficinas de planeacion o las que hagan sus veces, apoyaran el
proceso de seleccion de los mejores equipos de trabajo de la entidad.

Paragrafo 2°. El plazo méximo para la seleccién, proclamacion y entrega de los
incentivos pecuniarios y no pecuniarios a los equipos de trabajo y a los mejores
empleados, seré el 30 de noviembre de cada afio.

Articulo 84. En las entidades donde existen seccionales o regionales se
seleccionara, conforme con las reglas establecidas en este decreto, al mejor
empleado de cada uno de los niveles jerarquicos que conforman la regional o
seccional, quienes tendran derecho a participar en la seleccion del mejor
empleado de la entidad.

Articulo 85. Con la orientacién del Jefe de la entidad sera responsabilidad de
las dependencias de recursos humanos o de quienes hagan sus veces, la
formulacidn, ejecucion y evaluacion de los programas de bienestar, para lo cual
contaran con la colaboracion de la Comision de Personal.

Articulo 1. Modificase el paragrafo 1° del articulo 70 del Decreto 1227 de
2005, el cual quedaré asi:

"Paragrafo 1°. Los programas de educacion no formal y de educacién formal
bésica 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™.

Nota: Elaboracion propia con base en las normas legales vigentes.
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Capitulo 7 Antecedentes

Una vez realizado el marco conceptual y teorico, se procedié a hacer una revision de
otras investigaciones que desarrollaron un objeto de estudio similar al de la presente
investigacion. Existen estudios sobre la motivacion humana en su dmbito laboral y de
como este influye en la productividad laboral. Para tener un panorama general, se

revisaron investigaciones hechas para el sector privado y una para el sector publico.

Entre estos estudios se encuentran investigaciones como la de Juliana Flores Jaime
sobre “La aplicacion de los estimulos organizacionales para el mejoramiento del clima

organizacional el caso del Laboratorio Farmacéutico Corporacion Infarmasa S.A.”

Esta investigacion se realiz6 con el fin de identificar qué estimulos organizacionales se
pueden aplicar a los trabajadores para mejorar el clima organizacional de la empresa
Corporacién Infarmasa S.A. (Flores, 2007, p. 3) y asi influir en la productividad de la
empresa. Para tal fin se reviso toda la teoria relacionada con clima laboral, los estimulos
organizacionales y la cultura organizacional y mediante un analisis descriptivo, se valoro

el clima laboral en 4 laboratorios de la empresa con caracteristicas similares.

La hipotesis que se planted consistio en que la aplicacion de los estimulos

organizacionales en el trabajador mejorard el clima organizacional de la empresa
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farmacéutica, incrementando la productividad y el rendimiento laboral. (Flores, 2007, p.

81)

Una de las conclusiones de esta investigacion frente a los incentivos monetarios que
tiene la empresa, es que el personal no tiene una opinion favorable con respecto a este
tema, sin embargo, si se sienten incentivados por sus jefes y se recomendd a la empresa,
que disefie nuevos incentivos no monetarios, como el reconocimiento del trabajador del
mes (Flores, 2007). Aunque no se demostrd6 cdémo los incentivos influyen en la
productividad del empleado y de la empresa, si resalta el hecho de cémo el clima laboral

es factor fundamental para el incremento de la productividad.

La investigacion realizada por Sanchez (2011) sobre “Motivacion como factor
determinante en el desempefio laboral del personal administrativo del hospital Dr. Adolfo
Princelara. Puerto Cabello, Estado Carabobo”, tuvo como objetivo “analizar los factores
motivacionales presentes como elementos claves para el desempefio laboral del personal

administrativo del Hospital.” (Sanchez, 2011, p. 20).

El marco tedrico de esta investigacion consistio en una revision de literatura,
indagando sobre los trabajos relacionados con el tema y luego se plantearon las bases

tedricas de la motivacion y del desempefio laboral.
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Esta investigacion se realizé utilizando el método correlacional, en la cual se evidencia

la relacion directa que hay entre los estimulos y el desempefio laboral, en la que se
concluyé que existe un alto indice de descontento de los trabajadores por los ingresos que
perciben en relacion al trabajo que realizan, lo cual no resulta un incentivo para ejecutar
satisfactoriamente y con entusiasmo las labores cotidianas, debido a que son muy pocos
los beneficios sociales que logran obtener por no poseer un salario justo acorde con la
funcion y el nivel de exigencias que desempefian; unido al incentivo que nunca reciben,
por cuanto jamas son tomados en cuenta para participar en eventos que les permita

respaldar su profesion. (Sanchez, 2011)

La investigacion sobre “La motivacion laboral, factor fundamental para el logro de
objetivos organizacionales: Caso empresa manufacturera de tuberia de acero”, realizada
por Ramirez, Badii y Abreu, tuvo como objetivo determinar si la motivacion laboral es
factor fundamental para el logro de los objetivos de la organizacion. (Ramirez et al, 2008,

p.145)

El marco tedrico de esta investigacion fue dividido en seis partes: concepto de
motivacion, teorias de la motivacion laboral, modelos explicativos acerca de la
motivacion, de la motivacion a la satisfaccion labora, elementos que favorecen la
motivacion, motivacion y rendimiento. La metodologia utilizada fue la no experimental,

ya que no se construye ninguna situacion, sino que se observa situaciones ya existentes y
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a la vez es transaccional® ya que los datos recolectados son para un solo momento en un

tiempo unico. Sampieri (citado por Ramirez et al, 2008).

Esta investigacion se desarrolld6 mediante encuestas a los trabajadores y se concluyo
que la motivacion laboral incrementa la productividad y calidad en el trabajo. Asi mismo,

contribuye con la consecucion de los objetivos organizacionales (Ramirez et al, 2008).

Otra investigacion, ya mirando el sector publico, es la realizada por Polo (2007) sobre
el “Disefio de una propuesta estratégica para mejorar la percepcion final del consumidor a
través de la motivacion del personal en las Empresas de Servicios Puablicos
Domiciliarios” en Manizales. Al igual que en la anterior investigacion, se hizo la
correspondiente revision tedrica sobre los enfoques motivacionales, pero en este caso se

observo la teoria del comportamiento del consumidor.

La metodologia empleada para realizar el trabajo, fue la descriptiva, donde se trat6 de
describir las caracteristicas de un problema, cuantificar los comportamientos y explicar

las actitudes (Echeverri. Citado por Polo, 2007)

Una de las conclusiones de este trabajo sobre los factores motivacionales, es que cada
empresa cuenta con variables y factores diferentes de acuerdo a su comportamiento

interno. (Polo, 2007, p. 179), otra conclusion a la que se llegd fue que hay aspectos

4 . . . . L .
Hace referencia a la misma metodologia de investigacion conocida como transversal.
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individuales que motivan al personal de la empresa que no son contemplados en los
planes de motivacion y que existe un desconocimiento por parte de los empleados sobre

estos planes (Polo, 2007).

En esta investigacion si se evidencia y define la necesidad de crear estrategias
particulares para motivar grupos especificos de trabajadores, haciéndolos participes y
teniendo en cuenta sus particularidades. Lo cual genera un impacto positivo en el

desempefio laboral (Polo, 2007).

Capitulo 8 Revision de la Literatura

La revision literaria se realiz6 mediante dos diferentes analisis, en uno de ellos, se
estableci6 un marco teérico y conceptual sobre los términos de productividad,
motivacion, incentivos, clima laboral, indicador y gestién de indicadores; en el segundo
andlisis se identificaron otras investigaciones que se han desarrollado sobre el mismo

objeto de estudio tratado en el presente trabajo de grado.

8.1. Marco Tedrico

El siguiente marco tedrico da respuesta a la definicion de: productividad, motivacion,

incentivos, clima laboral, indicador y gestion de indicadores.
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6.1.1. Efectividad

El concepto involucra la eficiencia y la eficacia, es decir, el logro de los resultados
programados en el tiempo y con los costos mas razonables posibles. Supone hacer lo

correcto con gran exactitud y sin ningun desperdicio de tiempo. (Mejia, s.f.)

La eficiencia es la capacidad de hacer correctamente las cosas; es un concepto de
entrada-salida (insumo-producto). Asi pues, el administrador eficiente es aquel que logra
las salidas o resultados que corresponden a las entradas utilizadas para conseguirlos

(mano de obra, materiales y tiempo). (Duker, citado por Valdez, s.f., p.2)

Asi mismo, Chiavenato (2002) afirma que:

“La eficiencia, que significa hacer las cosas bien y de manera correcta, se la
relaciona con los medios; es una medida de la proporcién de los recursos utilizados
para alcanzar los objetivos, es decir una medida de salidas o resultados comparados
con los recursos utilizados. La eficiencia se puede medir por el costo del trabajo, la
utilizacion de equipos, el mantenimiento de méaquinas y el retorno del capital
invertido. Un administrador eficiente es aquel cuya unidad de trabajo opera

diariamente al costo minimo de material y de trabajo.” (p.5)
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Mientras la eficacia es la capacidad de escoger los objetivos apropiados. El
administrador eficaz es aquel que selecciona las cosas correctas para realizarlas... La

eficacia es la clave del éxito organizacional. (Duker, citado por Valdez, s.f., p.3)

Chiavenato (2002) asevera que:

“La eficacia, relacionada con los fines y propositos, es el grado en que la
administracion consigue sus objetivos. Es la medida del resultado de la tarea o del
objetivo establecido. Un administrador eficaz es aquel cuya unidad de trabajo alcanza
diariamente las metas de produccion en términos de cantidad y calidad de los

resultados”. (p.5)

El autor también afirma que el éxito administrativo consiste en utilizar los recursos
organizacionales con eficacia y eficiencia simultaneamente, lo cual significa

excelencia en el desempefio y presenta la siguiente figura



Alta

Consecucion
de objetivos

Baja

Empleo de recursos

Pobre

Buena

Eficaz pero no eficiente.
Alcanza objetivos pero se
desperdician algunos
recursos.

Eficaz y eficiente, objetivos
alanzados y recursos bien
utilizados.
Elevada productividad y
desempefio.

No es eficaz ni eficiente.

No se alcanzan los objetivos y se
desperdician recursos en el
proceso.

Eficiente pero no eficaz.

Los recursos se asignan bien
pero no se alcanzan los objetivos
Desempefio precario.
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Desemperio deficiente

Figura 2. Eficiencia y Eficacia
Nota: Chiavenato (2002)

6.1.2. Productividad.

Para Taylor, la productividad se podria aumentar si se analizaba cuidadosamente cada

etapa de la tarea de un trabajador (Sanchez, 2007).

Taylor cronometrd y compard los tiempos, movimientos y resultados de una simple
operacion manual, por ejemplo, el usar una pala en los patios de una fundicién. En esta
tarea, Taylor descubrio que los obreros trabajaban con sus propias herramientas, lo cual
era muy comun en la época, habia palas de todas las formas y tamarios, que cada quien
usaba a su manera. Analizo todos los aspectos de la operacion para establecer el mejor
camino y llegd a la conclusion de que la paleada Optima era de aproximadamente 21
libras; que la forma optima de la pala variaba segun el tipo de material que se fuera a

traspalear. Para obtener una mayor productividad, la empresa era la que deberia
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estandarizar y proveer las palas, al igual que el método de trabajo y que debia pagarse un

incentivo a quienes las cumplieran (Zaid, 2008)

Esta postura sugiere que el método de trabajo y las herramientas de trabajo son
indispensables para el aumento de la productividad, pero que asi mismo, se debia otorgar

a los trabajadores un incentivo por el uso de estos.

De la Rica y Padilla (2014), exponen que una de las evidencias mas importantes de la
relacion entre el capital humano y la productividad es que el aumento del capital humano
esta directa y positivamente relacionado con el incremento en la productividad de los

trabajadores.

El modelo de Becker sustenta que el individuo al invertir en su formacion informal y
formal contribuye en la productividad, que es el resultado de una decision individual. Tal

decision debe ser recompensada con el aumento del salario (De la Rica y Padilla, 2014).

Esta teoria también es sustentada por Shultz, quien afirma que “al intervenir en si
mismos, los seres humanos aumentan el campo de sus posibilidades. Es un camino por el

cual los hombres pueden aumentar su bienestar”. (De la Rica y Padilla, 2014, p. 267).
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Bajo esta perspectiva, la productividad depende exclusivamente del capital humano
que invierte en si mismo y aumenta asi la produccion. Al igual que el enfoque de Taylor,

el aumento de productividad debe ser recompensado.

6.1.3. Motivacion.

La palabra motivacion se deriva del vocablo latino “moveré”, que significa mover;
segun el autor Giraudier (2005) por motivacion se entiende “el impulso que inicia, guia y
mantiene el comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo deseado” y esta se explica
desde tres puntos de vista 0 modelos, que son en primer lugar la perspectiva fisioldgica,
en segundo lugar la perspectiva conductual y por Gltimo la perspectiva cognitiva, las
cuales son el resultado de una sistematizacion de la informacion existente, partiendo de la
base de que los seres humanos son una totalidad que actla, piensa y siente de manera

integrada. (DAFP, 2012, p. 33)

Las teorias relacionadas con la motivacion humana estdn expuestas por varios
clasicos, como lo son Maslow, McGregor, Herzember, McClelland, Alderfer y Vroom.
Douglas McGregor fue un exponente de la escuela de las relaciones humanas, que adn se
mantiene vigente. Gonzalez (citado por Hernandez, 2011) dice que este pensador

desarrollo su teoria bajo los siguientes supuestos:
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La aplicacion de esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como jugar o
descansar. Segun circunstancias que pueden controlarse, el trabajo constituird una
fuente de satisfaccion (en cuyo caso se realizard voluntariamente) o una fuente de
castigos (entonces, se evitara si es posible).
El control externo y la amenaza del castigo no son los Unicos medios de encausar el
esfuerzo humano hacia los objetivos de la organizacion. EI hombre debe dirigirse y
controlarse a si mismo en servicio de los objetivos a cuya realizacion se
compromete.
El compromiso con los objetivos es funcion de las recompensas asociadas con su
logro. Las mas importantes de estas recompensas, son, por ejemplo, la satisfaccion
de las que ya hemos Ilamado necesidades del yo y de la realizacion personal, que
pueden ser productos directos del esfuerzo desarrollado por lograr los objetivos de
la organizacion.
El ser humano ordinario aprende en las debidas circunstancias, no sélo a aceptar
sino a buscar responsabilidades. El rehuir las responsabilidades, la falta de
ambicion y el énfasis en la seguridad, generalmente son consecuencias de la
experiencia y no de las caracteristicas inherentemente humanas.
La capacidad de desarrollar en grado relativamente alto la imaginacion, el ingenio y
la capacidad creadora para resolver los problemas de las organizaciones, es amplia,
no estrechamente definida en la poblacion.
En las condiciones actuales de la vida industrial, las potencialidades intelectuales

del ser humano se estan utilizando solo en parte. (p.48)
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El autor expone su planteamiento en dos lineas, la Teoria X consiste en la Direccion y
Control Tradicional, y la teoria Y, en la necesidad que tiene la gente por trabajar. En la

siguiente tabla se presentan las ideas de cada teoria:

Tabla 1. Teoria X y Teoria Y de Mc Gregor

Teoria Y
indolente por Los obreros no son por naturaleza pasivos o

Teoria X
El hombre corriente es

naturaleza, trabaja lo menos que puede.

Carece de ambicion, detesta la
responsabilidad y prefiere ser dirigido.

Acostumbra a ser egocéntrico e indiferente a
las necesidades organizativas.

Por naturaleza se muestra resistente al
cambio.

Es de caracter crédulo no muy despierto y
presa facil del charlatan y del demagogo.

resistentes a las necesidades organizativas. Se
han wvuelto, asi como resultado de su
experiencia en el seno de organizaciones
diversas.

La motivacion, el potencial de desarrollo, la
capacidad para asumir responsabilidad y la
disposicion para orientar el comportamiento
hacia el objetivo organizativo, estdn presente
en los obreros. Es responsabilidad de la
direccion hacer posibles que los obreros
observen y desarrollen estas caracteristicas
humanas por si mismos.

La labor esencial de la direccién es la de
aplicar condiciones organizativas y métodos
de explotacion tales que los obreros puedan
alcanzar mejor sus objetivos orientando para
ellos sus propios esfuerzos hacia los objetivos
organizativos.

Nota: Recuperado de Rodriguez (citado por Hernandez, 2011)
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De la anterior exposicion, se concluye que la motivacion de las personas esta

fuertemente influenciada por condiciones organizacionales de una entidad, mas que por

sus objetivos personales.

Ademas de los clasicos mencionados, otro planteamiento es el de Chiavenato (1999),

que trata la motivacion y las compensaciones de las personas dentro de las

organizaciones, bajo las siguientes premisas:

Motivo: Aguello que origina una propension hacia un comportamiento especifico.
Este impulso a actuar puede provocarlo un estimulo externo (que proviene del
ambiente) o puede ser generado internamente en los procesos mentales del
individuo. EI comportamiento humano es dinamico por: a) EI comportamiento es
causado. Existe una causalidad del comportamiento, que se origina en estimulos
internos o externos; b) ElI comportamiento es motivado. En todo comportamiento
humano existe una finalidad, esté dirigido u orientado hacia algun objetivo; y, c) El
comportamiento esta orientado hacia objetivos. En todo comportamiento existe un
impulso, un deseo, una necesidad, una tendencia, que indica los motivos del
comportamiento (Chiavenato, 1999, p. 6).

Ciclo motivacional: El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad,
fuerza dindmica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que aparece
una necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un
estado de tension, que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o accién

capaz de descargar la tension y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio. Si
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el comportamiento es eficaz, el individuo satisfard la necesidad y por ende
descargara la tension provocada por aquélla. Una vez satisfecha la necesidad, deja
de ser motivadora de comportamiento, puesto que ya no causa tension o
inconformidad. En otras ocasiones, la satisfaccion de otra necesidad logra reducir o
calmar la intensidad de una necesidad que no puede satisfacerse.

La motivacion humana es ciclica: el comportamiento es casi un proceso continuo de
solucién de problemas y satisfaccion de necesidades, a medida que van apareciendo.

(Chiavenato, 1999, p. 6).

Estas condiciones, permiten afirmar que la motivacién de las personas es dada por la
consecucion de unos objetivos que pretenden solucionar un problema o satisfacer una

necesidad y una vez conseguido el objetivo, la motivacion se acaba.

6.1.4. Incentivo.

Laffont y Mortimer, dicen que “...el incentivo es la promesa de una compensacion por
realizar cierta accion que desea quien ofrece el incentivo...” (Citados por Gorbaneft, Y.,
Torres, S., Cardona, J, 2009). Es entonces, una recompensa que responde a una
persuasion sobre el como y el cuando ejecutar una accion de acuerdo a los objetivos de

una organizacion.

Segun Gorbaneff y Col. (2009) “el incentivo no se limita al dinero e incluye la forma

de organizacion dentro de la que se realiza el trabajo. Taylor desarrollo el método para
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analizar el puesto de trabajo e hizo estudios empiricos para cuantificar la productividad

estandar”. (p.75)

Taylor (citado por Gorbaneff y Col, 2009) definid el incentivo como:

“el ofrecimiento de una remuneracion mayor de la que se da normalmente en la
industria. Su administracion cientifica recurria al incentivo para motivar a los
empleados y asi alcanzar y sobrepasar las metas de produccion. Si hacian la tarea
correctamente y en el tiempo asignado, recibian un incremento con respecto al salario

ordinario”. (p.75)

Bajo esta perspectiva de productividad, el incentivo posee un impacto sobre el trabajo
de los empleados porque promueve su ejecucion en términos de calidad y tiempo.
Mientras que la perspectiva de Benabou y Tirole (2006, citados Gorbaneff y Col, 2009),

3

se plantea el incentivo como “un aspecto negativo porque crea dependencia y puede
perjudicar el desempeiio cuando se suprime”, ademds estos autores construyeron un
modelo que incluia la dificultad de la tarea y la capacidad del agente como variables, y

confirmaron que el incentivo lleva a la desmotivacion. (Gorbaneff, Y., Torres, S.,

Cardona, J., 2009, p.80)

Esta teoria, al contrario de la expuesta por Taylor, presenta al incentivo como algo
negativo que no motiva al empleado a hacer un mejor trabajo en el menor tiempo posible,

sino que lo desmotiva.
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Los incentivos, como sefialaron los criticos de la administracion cientifica, no son
éticamente neutrales. Si A, en vez de intentar persuadir a B, le ofrece un incentivo
econdmico, puede ofenderlo. Puede parecer que A cree que B es tonto y que no
entiende los argumentos o que cree que B es malintencionado, pero que puede

comprar su consentimiento. (Grant. Citado por Gorbaneff y Col, 2009, p.81)

En conclusién, los incentivos buscan aumentar la productividad de los empleados,

pero su efecto varia de acuerdo a diferentes factores y contextos donde estos se ofrezcan.

Babbage, llamo la atencion sobre la necesidad de medir el desempefio del trabajador
para disefiar un esquema eficiente. Por otro lado, Taylor juzgd necesario establecer un
estandar de productividad y aislar el esfuerzo individual. La cuadrilla trabaja al ritmo del
peor obrero. (Gorbaneff, Y., Torres, S., Cardona, J., 2009, p.75). Por tanto, se hace
necesario disefiar un sistema de estimulos que responda a la necesidad de aumentar la

productividad.

6.1.5. Indicador.

De acuerdo al Departamento Administrativo Nacional de Estadistica — DANE- (s.f.),

un indicador se define como la expresion cualitativa o cuantitativa observable, que
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permite describir caracteristicas, comportamientos o fendmenos a través de la evolucion
de una variable o el establecimiento de una relacion entre variables, que permite evaluar

el desempefio y su evolucion en el tiempo.

El indicador, tiene las siguientes caracteristicas:

a) Simplificacion: la realidad en la que se actia es multidimensional, un
indicador puede considerar alguna de tales dimensiones (econdémica, social,
cultural, politica, etc.), pero no puede abarcarlas todas.

b) Medicion: permite comparar la situacion actual de una dimension de
estudio en el tiempo o respecto a patrones establecidos.

c) Comunicacién: todo indicador debe transmitir informacion acerca de un

tema en particular para la toma de decisiones. (DANE, s.f., p. 13)

El DAFP (2015), define al indicador como ‘“una representacion (cuantitativa
preferiblemente) establecida por la relacion entre dos o0 méas variables, mediante la cual se
registra, procesa y presenta informacion relevante con el fin de medir el avance o

retroceso en el logro de un determinado objetivo en un periodo de tiempo estimado”.

Los indicadores tienen sentido si se enmarcan en una Vision estratégica de la
organizacion, con politicas claras que les den sentido a los resultados y con significados

compartidos que permitan asumir cursos de accion acordes con los parametros de
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referencia que se estén empleando. (Herndndez. Citado por el DAFP, 2015, p. 25). Los
indicadores tienen dos funciones:

a) Funcion descriptiva que consiste en aportar informacion sobre el estado
real de una actuacién publica o programa, por ejemplo, el nimero de estudiantes
que reciben beca en un periodo determinado comparado con otro periodo.

b) Funcion valorativa que consiste en afiadir a la informacion anterior un
“juicio de valor” basado en antecedentes objetivos sobre si el desempefio en dicho
programa o actuacion publica es o no el adecuado, en este caso “numero de becas
entregadas con relacion a los estudiantes carenciados”. Esta tltima expresion nos
estd dando informacion sobre el logro de la actuacion del objetivo de “Aumentar
el nimero de becas para estudiantes carenciados” (suponiendo que este es un

objetivo intermedio). Armijo (citado por el DAFP, 2015, p. 25)

Conforme a lo anteriormente expuesto por el DANE y el DAFP, se puede concluir que
un indicador permite medir el avance o retroceso en el cumplimiento de un objetivo en un
determinado tiempo, y este avance es observado en el tiempo y en comparacion con una
linea base. Una de sus caracteristicas esenciales es que son de caracter cuantitativo y

aunque el indicador solo puede medir una dimension, sirve para la toma de decisiones.

6.1.6. Gestion de Indicadores.

El DANE explica que los indicadores son herramientas que sirven para la planeacion y

la gestion en general, y sus objetivos principales son:
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1. Generar informacion Gtil para mejorar el proceso de toma de decisiones, el

proceso de disefio, implementacion o evaluacion de un plan, programa, etc.

2. Monitorear el cumplimiento de acuerdos y compromisos.
3. Cuantificar los cambios en una situacion que se considera problematica.
4. Efectuar seguimiento a los diferentes planes, programas y proyectos que permita

tomar los correctivos oportunos y mejorar la eficiencia y eficacia del proceso en general.

(DANE, s.f., p. 14-15)

El DAFP (2015), dice que algunos de los indicadores son fundamentales para la

gestion de las entidades porque:

Apoya el proceso de planificacion (definicion de objetivos y metas) y de
formulacién de politicas de mediano y largo plazo.

Posibilita la deteccion de procesos de la institucion en las cuales existen problemas
de gestion tales como: uso ineficiente de los recursos, demoras excesivas en la
entrega de los productos, asignacion del personal a las diferentes tareas, etc.
Posibilita a partir del analisis de la informacion entre el desempefio efectuado y el
programado, realizar ajustes en los procesos internos y readecuar cursos de accion
eliminando inconsistencias entre el quehacer de la institucion y sus objetivos

prioritarios. (DAFP, 2015, p. 29)
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La anterior exposicion permite entender por qué son tan importantes los indicadores
en la gestion, ya que puede informar a la entidad como se encuentra en la ejecucién de
sus planes, proyectos y programas, medir el avance de su gestion y en consecuencia

tomar las correspondientes decisiones, de acuerdo al nivel de avance.

Capitulo 9 Diseno Metodolégico

En este capitulo se presentara el tipo de estudio que se usé para realizar la

investigacion, asi como los criterios de seleccion de la poblacién y las técnicas usadas

9.1. Tipo de estudio

El presente trabajo es de tipo descriptivo, ya que “trata de describir las caracteristicas
de un problema, cuantificar los comportamientos y explicar actitudes” (Echeverry 2007,
citado por Polo, 2008), de esta manera se buscara describir el Sistema de Estimulos y su
comportamiento dentro de las personas que estan siendo acreedoras a este programa,
ademas se identificara la relacion de estos con el desempefio laboral de los servidores

publicos.

Adicionalmente es importante aclarar el presente trabajo es punto de partida para
futuras investigaciones como lo menciona Bernal (2006) “se convierte en la base de otros

tipos de investigacion”, en razon a que se encuentra muy poca informacion relacionada
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con indicadores de eficacia, eficiencia o efectividad de este tipo de estimulos en el sector

publico.

Por otra parte, en concordancia con el tipo de estudio escogido, se seleccionaron dos
métodos de recoleccion de informacion la encuesta (Ver Apéndice A) y la entrevista
semiestructurada (Ver Apéndice B): la primera se usé para caracterizar la poblacién
escogida y conocer su conocimiento sobre el programa de estimulos y con la segunda se
busca conocer la opinion de los entrevistados e identificar como es percibido el sistema
de estimulos y de esta manera. Ambos instrumentos tienen el objetivo de conocer si este

es eficaz, es decir si cumple con los objetivos para lo cual fue creado.

9.2. Poblacion entrevistada

El grupo escogido, el cual mantendrd su nombre en reserva por solicitud de la
institucion, cuenta con (13) trece servidores publicos, (2) dos de ellos estaba en
vacaciones en el momento aplicacion de las encuestas, por lo que la muestra obtenida fue
de once (11) funcionarios

Se escoge el Grupo de Policia Judicial Especial Lavado de Activos, el cual es creado
al interior de la Fiscalia General de la Nacion, y el autor de la presente investigacion tiene
un acercamiento laboral; adicional a esto, la organizacion de grupos dentro de la
Institucion esta constantemente bajo modificaciones segun las necesidades misionales y

sociales, ademas se observa la necesidad de mantener unificados los criterios durante la
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realizacion del presente documento. Asi mismo es importante mencionar que los datos
aqui suministrados y la informacion obtenida dentro de las encuestas son de dificil

acceso, debido a la naturaleza de la institucion.

9.3. Metodologia

La investigacion se realizd mediante cinco fases, las cuales permitieron dar

cumplimiento a los objetivos propuestos, y las que se describen a continuacion:

Primera fase: Dentro de esta etapa se realizO una revision sistemética de las
teorias relacionadas con los incentivos, la normatividad vigente sobre el Sistema de
Estimulos y las orientaciones metodoldgicas del Sistema de Estimulos establecidas por el
DAFP. Esta investigacion documental, como bien lo sefiala Gomez et al (s.) sirvio para la
construccion de todo el marco referencial conceptual, normativo y tedrico, que
permitieron contextualizar esta investigacion.

Segunda fase: se identificaron los factores que afectan el desempefio laboral de
los servidores publicos del Grupo Especial de Lavado de Activos, mediante la
elaboracion de una encuesta de opinion instrumento utilizado mediante los lineamientos
que establece el DAFP y el DANE. Una vez aplicada las encuestas, se procedié a
sistematizar en Excel los resultados de las mismas. (Ver Apéndices A y B),

adicionalmente los datos se registran en el capitulo de resultados.
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Tercera fase: se realizé un andlisis de los resultados obtenidos en las encuestas

para tener un antes y después de las personas que han tenido acceso al sistema de
estimulos y asi observar una relacion entre el Sistema de Estimulos y el desempefio

laboral de los servidores del Grupo.

Cuarta fase: de acuerdo a la informacion obtenida en los puntos anteriores, se
proponen los indicadores para medir la eficacia y la eficiencia del Sistema de Estimulos
de la Fiscalia General de la Nacion en el desempefio laboral de los servidores publicos
del Grupo Especial de Lavado de Activos — GELA, a través de la metodologia
establecida por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP (2012).

(Ver Apéndice C)

Quinta fase: finalmente se elaboraron las conclusiones sobre la investigacion y

las recomendaciones encontradas.

9.4. Técnicas de recolecciéon de la informacioén

La determinacion de los factores que afectan el desempefio laboral fue una construccion
conjunta con los servidores publicos del Grupo Especial de Lavado de Activos, en donde

a partir de la experiencia y vinculacion con el sector publico se establecieron algunos
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items y los otros fueron propuestos por los servidores publicos mediante la aplicacion de

la encuesta.

En la encuesta los factores que se incluyeron como los que afectan el desempefio

laboral de los funcionarios se describen a continuacioén:

a. Liderazgo de la Direccion: Corresponde a la capacidad que tiene el lider de la
Direccion para potencializar el trabajo en equipo de acuerdo a las cualidades de las
personas.

b. Estructura Organizativa: Corresponde a la organizacion estructural de la entidad
que permite una comunicacion horizontal o jerarquizada, seguin sea el caso.

c. Grupo de Trabajo: Corresponde al grupo de trabajo del area a la que pertenece el
servidor publico y con el que debe relacionarse constantemente en procura de los logros
laborales.

d. Grupos de trabajo de otra area: Corresponde al grupo de trabajo de otra area
diferente a la que pertenece el servidor publico y con el que debe relacionarse
constantemente en procura de los logros laborales.

e. Grupos sociales dentro de la entidad: Corresponde a los grupos donde no hay una
dependencia laboral del servidor publico, sino en el que comparte otro tipo de vivencias.

f. Condiciones ergondmicas del puesto de trabajo: Corresponde a las condiciones

fisicas de la entidad que ofrece al servidor publico para desempefiar sus funciones.



68

g. Incentivos de la entidad: Corresponde a aquellos aspectos motivaciones que ofrece
la entidad para que el funcionario tenga sentido de pertenencia y potencialice su
desempefio laboral.

h. Ambito social: Corresponde a la vida social que el servidor puablico tenga fuera de
la entidad.

i. Ambito familiar: Corresponde a la vida familiar del el servidor publico.

Adicionalmente los servidores publicos incluyeron otros aspectos como: j. Cambio de

Directivo de la entidad, k. Vida personal y |. Finanzas personales.
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Capitulo 10 Resultados

Como se describié en el capitulo anterior se utilizaron dos instrumentos para la
recoleccion de informacion, los cuales luego de ser aplicados, se consolidan agrupando
las preguntas para favorecer la comprension de la informacion obtenida (Ver Apéndice

D).

10.1. Caracterizacion de la poblacion objeto
A continuacion, se presentan los respectivos resultados obtenidos en la encuesta:

10.1.1.  Nivel Jerarquico.

Los servidores publicos de este grupo, en su mayoria pertenecen al nivel profesional,

como lo muestra la siguiente figura:
Nivel Jerarquico

9%

Profesional
64% " M Técnico
M Asistencial

Figura 3. Nivel Jerérquico de los servidores publicos del Grupo GELA

Directivo

Asesor
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El 64% de los servidores publicos del grupo GELA son del nivel profesional, 18% del
nivel técnico, 9% del nivel asistencial y 9% del nivel asesor. En el grupo no se presentan

servidores publicos del nivel directivo.

10.1.2. Anos laborados.

Frente a los afios laborados en la entidad por parte de los servidores publicos del grupo

GELA, se obtuvieron los siguientes resultados:

Anos Laborados

No
§ewido

res
25
2
15
L 9,1% 9,1% 9,1%
0 i~

4 5 8 11 12 16 22 Anos

Figura 4. Aios Laborados
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La anterior figura permite ver que el minimo de tiempo de labor en la entidad por
parte de los servidores publicos del Grupo GELA, es de cuatro afios y el maximo de
tiempo es de 25 afios. Asi mismo se observa que el 27% correspondiente a tres de los
once encuestados llevan 4 afios vinculados con la institucion, y el 18% (dos funcionarios)

llevan 12 afios.

10.1.3.  Factores que afectan el desempenio laboral.

En la encuesta los servidores publicos indican en qué medida los factores enunciados
afectan su desempefio laboral a partir de una escala del 1 al 10, siendo 1 el que mas
afecta y 10 el que menos afecta. (Ver figura 5. Factores que afectan el desempefio

laboral)

Factores que afectan el desempeiio laboral

a. Liderazgo de la Direccion

ki |

W b. Estructura Organizativa

36% '

c. Grupo de Trabajo

d. Grupos de trabajo de otra
area

M e. Grupos sociales dentro de la
-
entidad.
7% I

B

m f. Condiciones ergondmicas del
puesto de trabajo

\
—

m g. Incentivos de la entidad
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Figura 5. Factores que afectan el desempefio laboral

El aspecto que més afecta a los servidores publicos del Grupo GELA en su desempefio
laboral es el liderazgo (36%), dentro de las razones que explicaban los funcionarios se
encontraron las siguientes que:

e Dos de los encuestados expresaron “falta liderazgo” (Ver apéndice D, pregunta
4 encuestados 3 y 4),

e El encuestado 8 afirmo “Porque si el lider no cumple sus funciones y no es buen
lider, puede llegar a desintegrar a un grupo de trabajo 0 a que sus investigaciones no
tengan el éxito esperado.” (Ver apéndice D, pregunta 4)

e El encuestado 9 senald ““Si se cuenta con un buen lider acompafiado de un buen
grupo de trabajo y excelentes condiciones laborales debemos producir mejores
resultados en el trabajo”. (Ver apéndice D, pregunta 4)

e El encuestado 11 menciono6 “Los liderazgos de las direcciones son fundamentales
en toda estructura empresarial, si estos estan en cabeza de personas con limitado
conocimiento en las funciones, baja experiencia, mal trato a sus personas, etc., estos
se traducirdn en un rendimiento limitado y escasa productividad, toda vez que este

factor incide directamente . (Ver apéndice D, pregunta 4)

El segundo aspecto que mas afecta a los servidores publicos en su desempefio laboral
esta relacionado con las condiciones ergonomicas del puesto de trabajo (14%) porque

“afectan la salud” (encuestado 11, ver apéndice D, pregunta 4).
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Finalmente, el tercer aspecto que mas incidencia tiene sobre el desempefio laboral de
los servidores publicos, es el otorgamiento de los incentivos (14%), segun uno de los
encuestados “‘estos contribuyen al plan de vida de los servidores publicos y
adicionalmente, si hay incentivos para los servidores publicos se traduce en un mejor
desempefio.” (Encuestado 10, ver apéndice D, pregunta 4) y otro refiere “Incentivos de la

entidad, la entidad no los genera.” (Encuestado 7, ver apéndice D, pregunta 4)

10.1.4. Conocimiento del Sistema de Estimulos.

En la encuesta se les preguntd a los servidores publicos del Grupo GELA, si conocian
0 no conocian el Sistema de Estimulos de la entidad. Dentro de los resultados se observa
que en su gran mayoria (82% de los servidores publicos) no conocen el Sistema de

Estimulos de la Fiscalia.

Conocimiento del Sistema de
Estimulos

ES| ENO

Figura 6. Conocimiento del Sistema de Estimulos



74

Al indagar sobre las razones por las cuales no conoce el Sistema, se obtuvieron 16
respuestas ya que los encuestados marcaron méas de un item. Como se observa en la
grafica a continuacion el 77,7% de los 9 que no conocen el sistema de incentivos indican
que existe falta de comunicacién por parte de la entidad, mientras que el 55,5% menciona
que no confia en el sistema para otorgar los incentivos, y el 22,2% indica que la carga

laboral no les permite estan pendientes de este tipo de programas.

Razones por las cuales no conoce el sistema de

estimulos
77,7%
7
6
5 55,5%
4
3 22,2%
2 s 22,2%
1 .
0
a. Falta de c. No confia en el d. Posee mucho f. Otro
comunicacion por  sistema para otorgar  trabajo que nole
parte de la entidad. los incentivos permite estar
pendiente del
incentivo

Figura 7. Razones por las cuales no conoce el sistema de estimulos

Entre el 22,2% que refieren otras razones los encuestados mencionan “no se incluye a

contratistas” o “Solo dan estimulos a los contratistas” (Ver apéndice D)
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10.1.5. Merecedores de incentivos.

Se les preguntd a los servidores publicos del Grupo GELA, si fueron merecedores de
los incentivos evidenciando que tres de ellos fueron merecedores (30%). Los incentivos
otorgados entre el 2015 y el 2016, fueron capacitacion y ascenso, incentivos que fueron

grupales.

10.1.6.  Incentivos preferidos.

Dentro de los estimulos de preferencia de los funcionarios se encuentran los

siguientes:

Tabla 7. Incentivos Preferidos

Nombre Razén

Reconoce la honestidad, consagracidn, perseverancia y superacion de

Enrique Low Murta los servidores publicos.

Capacitacién Porque sirve para poder trabajar con mas argumentos y capacidad
intelectual.

Comisidn de estudios en el Para obtener alguna clase de titulo internacional que tenga referencia

exterior en la hoja de vida.

Porque asi se valora el compromiso, la lealtad y el amor por el trabajo
Capacitacion en el exterior que desempefiamos.

Ascensos Es una forma de estimular la buena gestion, lo cual anima al empleado
a hacer mejor su trabajo y esto a su vez beneficia a la empresa por
obtener calidad de trabajo.

Promocion a Fiscal Seccional, Es acorde con los conocimientos y experiencias reunidos en tres
Especializado o Tribunal décadas de las labores en el sector publico
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Nota. Consolidacion respuestas a la pregunta N° 9 de las encuestadas aplicadas a los servidores publicos

del Grupo GELA

Asi mismo, se les preguntdé qué tipo de incentivos prefieren, econémicos o no
economicos, para determinar si el plan de estimulos planteado por la oficina de bienestar
de la Fiscalia General de la Nacién cumple las necesidades del grupo, de acuerdo a esas

respuestas se crea la siguiente tabla siguiente tabla:

Tabla 8 Preferencia de incentivos por nivel jerarquico

Nivel jerarquico Econdmico No Econdémico
Asistencial 1
Técnico 1
Asesor N/A N/A
Profesional 1 1
Profesional 1
Profesional 1
Técnico 1
Profesional 1
Profesional 1
Profesional 1
Profesional 1

Nota. Consolidacion respuestas a la pregunta N° 10 de las encuestadas aplicadas a los servidores

publicos del Grupo
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Conforme a la anterior tabla de contingencia se puede observar que el

comportamiento de las respuestas no tiene relacion con el nivel jerarquico.

En la figura siguiente se observa el resultado de sus respuestas:

Tipo de incentivo de preferencia

M Econdmico m No Econdmico

Figura 8. Tipo de Incentivos de Preferencia

El 64% de los servidores del Grupo GELA prefieren los incentivos econémicos y 36%

prefieren los que no son econémicos.

10.1.7.  Satisfaccion sobre los incentivos otorgados.

En coherencia con las descripciones anteriores sobre el conocimiento del Sistema de
Estimulos de la Entidad y los incentivos otorgados, se pregunt6 si existe satisfaccion

sobre los mismos. La siguiente figura muestra los resultados:
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Satisfaccion de los incentivos otorgados

mSsi
ENO

Figura 9. Satisfaccion sobre los incentivos otorgados

Como se puede observar, una gran mayoria de los servidores publicos no se sienten

satisfechos sobre los incentivos otorgados por la entidad por las siguientes razones:

Porque tener una buena calificacion en la evaluacion del desempefio no garantiza
un ascenso.

Son pocos los que han tenido incentivos y al consultarles por como les habia ido,
decian que no se los habian dado.

Porque no se tiene en cuenta la capacidad y experiencia de los funcionarios.

No se conocen y la entidad no se esfuerza porque se conozcan

Porque no se ha recibido ningun incentivo.

La entidad no publicita los incentivos y son otorgados a personas que no los
merecen.

Porque no tienen en cuenta la experiencia dentro de la organizacion y el tiempo de
servicio.

Siempre se los dan a los directivos y no miran quien realmente los merece.
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10.1.8. Propuestas de Incentivos.

Se preguntd a los servidores publicos del grupo GELA que si tenian alguna

propuesta de incentivo que NO esté contemplada en el Sistema de Estimulos de la entidad

y crea que pueda influir positivamente en su desempefio laboral y estas fueron sus

respuestas:

Ascensos por meéritos. Se debe premiar el buen desempefio laboral, que el hecho
de ser evaluado se presente una oportunidad de mejora del servidor
Especializaciones o diplomados. Con ellos estd ganando la entidad y al mismo
tiempo el funcionario, ya que el conocimiento se pone en practica en lo laboral.
Viaje de placer con la familia. Porque el trabajo duro de los servidores deberia ser
compensado con descanso y en compafiia con los seres queridos, quienes se
descuidan en varias ocasiones por el desarrollo y cumplimiento del mismo.
Ascenso. Al transcurrir un determinado tiempo de servicio en la entidad, el
funcionario deberia ascender al siguiente grado automaticamente. Lo cual
generaria un bienestar para él y para su familia.

Exaltacion del mejor empleado del mes. Porque el trabajador asi se siente
motivado y su desempefio iria en aumento porque le estdn reconociendo sus

esfuerzos y resultados
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e Becas de Estudio. Estudiar para ser mejor empleado y para que la empresa gane
un multiplicador de conocimiento y mejorar el trabajo desde el punto de vista de
talento humano, productividad y sentido de pertenencia.

e Nombramiento como Fiscal Seccional, Especializado o Tribunal. Los servidores
que han acufiado una gran experiencia a través de los afios, sumado a su
preparacion académica, deberian tener una promocién automatica dentro de la
entidad, ya que son personas que podrian servir con mas efectividad a la labor
judicial, toda vez que conocen la actividad al interior de la institucion y no

necesitan improvisar.

Conforme a los resultados de las encuestas aplicadas a los servidores publicos del
Grupo GELA, se concluye que los incentivos si afectan de manera significativa su
desempefio laboral, pero se presenta desconfianza por el Sistema y la forma en que son

otorgados los incentivos.
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Capitulo 11 Analisis de resultados

11.1. Percepcion de la relacion del Desempefio

laboral con el sistema de estimulos

Teniendo en cuenta que el Desempefio laboral es uno de los factores relevantes
para el presente estudio, se analizard la pregunta numero 3 y su relacion con otras
variables. De esta manera se muestra la siguiente tabla:

Una vez registrados los datos obtenidos sobre los factores que afectan el
desempefio laboral de los servidores y para una mejor comprension del lector se
establecieron los siguientes rangos para facilitar su analisis: “no afecta” de 10 a 8,

“afecta” de 7 a 4 y “muy afectado” de 3 a 1, asi pues que se representa en el siguiente

Niveles de afectacion del desmepefio laboral de
acuerdo a los factores expuestos

9
8
7
6
5
4
3
2
1
0
a. Liderazgo b. Estructura c. Grupode d.Gruposde e.Grupos f.Condiciones g.Incentivos h. Ambito i. Ambito j. Otro:
dela Organizativa Trabajo trabajo de sociales ergondmicas de la entidad social familiar
Direccién otra drea dentro de la del puesto de
entidad. trabajo

MUY AFECTADO AFECTADO NO AFECTA

Figura 10. Niveles de afectacion del desempefio laboral de acuerdo a los factores expuestos
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grafico.

Teniendo en cuenta la informacion obtenida por este item se observa que los
funcionarios encuestados, encuentran relacion entre el desempefio laboral y los incentivos
ofrecidos; aunque es importante destacar que el principal factor que afecta el desempefio
laboral es el liderazgo, la estructura organizativa, grupos sociales dentro de la entidad, lo

cual se considera un hallazgo dentro de la investigacion.

Dentro de las respuestas se observa que el 91% de los funcionarios perciben que los
estimulos de la entidad afectan el desempefio laboral, como se presenta en la siguiente

grafica:

Estimulos de la entidad VS desempeiio
laboral

B MUY AFECTADO

W AFECTADO

B NO AFECTA

Figura 11. Estimulos de la entidad vs desempefio laboral
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Adicionalmente entre los estimulos que mas llamaron la atencion de los funcionarios
esta la capacitacion, los ascensos y la medalla Enrique Low Multra. Dentro del 43% que

refiere capacitacion indican que

Estimulo de interes

= Enrique Low Murta = Capacitacion = Ascenso

Figura 11. Estimulo de interés

En este apartado se presentara el analisis de relacion entre el Sistema de Estimulos y
el desempefio laboral, que surge del anélisis de las respuestas de las encuestas aplicadas

a los servidores publicos del Grupo, mediante la siguiente tabla:

Tabla 9. Anélisis de respuestas sobre relacion entre Sistema de Estimulos y Desempefio Laboral

Preguntas Analisis de los Resultados Nivel de Incidencia

En una escala del 1 al 10, Después del factor del Liderazgo de ALTA
indique cémo afectan los la Direccidon con una participacion Porque en las respuestas los
siguientes factores en su del 36%, y condiciones ergonémicas incentivos se encuentran como

desempefio laboral. Siendo 1, del puesto de trabajo. uno de los tres principales
el que més afecta y 10 el que El factor de Incentivos de la factores que afectan el
menos afecta. entidad ocupo el tercer lugar, con desempefio laboral.

una participacion del 14%, en donde
se midieron 12 factores.



¢Cual es el incentivo de su
preferencia otorgado por la
entidad y el por qué?

¢Se siente satisfecho con los
incentivos otorgados por la
entidad? Explique brevemente
el porqué de la respuesta

¢Tiene alguna propuesta de
incentivo que NO esté
contemplada en el Sistema de
Estimulos de la entidad y crea
que pueda influir
positivamente en su
desempefio laboral? Explique
el por qué.

Cuando los servidores publicos
expresan el por qué, exponen
diferentes factores encontrando un
factor comdn relacionado con el
desempefio  laboral con 5
respuestas de las 7 obtenidas en
total.

72% de los servidores publicos no
se encuentran satisfechos con los
incentivos otorgados y entre las
razones que mencionaron, y de estos
el 12,5% indica “una buena
calificacion en la evaluacion del
desempefioc no garantiza un
ascenso”(Encuesta 1, ver apéndice
D)

18,18% de los servidores publicos
encuestados se encuentran
satisfechos con los incentivos
otorgados y entre las razones que
mencionaron, una de estas estaba
relacionada con la evaluacion del
desemperio laboral (Encuesta 10,
ver apéndice D)

De los 11 encuestados, 7 de estos
contestaron proponiendo un
incentivo (63,6%°). 5 de estos 7
(71%), relacionaron la razén con el
desempefio laboral.

ALTA

el 71% relacionan el incentivo
con el desempefio laboral

BAJA

Porque de los 11 encuestados,
s6lo el 9% relacionaron el
incentivo con el desempefio
laboral

ALTA
Porque el 71% de |las
propuestas estaban
relacionadas con el desempefio
laboral
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Nota: Elaboracién propia.

En la anterior tabla se evidencia la relacién existente entre el Sistema de Estimulos y

el Desempefio laboral, ya que dentro de la percepcion de los encuestados. Vemos que en

los casos donde la incidencia es alta ambas estan relacionada con el sistema de incentivos

evidenciando asi una relacion directa con el desempefio laboral de los servidores

publicos, demostrando asi que actualmente el sistema de incentivos afecta el desempefio

Entre los incentivos mencionados se encuentran ascensos por méritos, especializaciones o diplomados,
viajes con la familia, exaltacion del mejor empleado del mes, nombramientos en cargos directivos.
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laboral y que los servidores publicos esperarian programas de ascensos, oportunidades de

educacién posgraduada, asi como viajes y reconocimientos por la labor desempefiada.

En el otro factor de incidencia baja se observa baja motivacion de los empleados
publicos, debido a que los incentivos no son efectivos, puesto que se otorgan sin una
causa aparente, por lo que se encuentran percepciones como “Son pocos los que han tenido
incentivos y al consultarles por como les habia ido, decian que no los cumplieron” (Encuesta 2,
ver apéndice D), “Porque no se tiene en cuenta la capacidad y experiencia de los funcionarios”
(Encuesta 4, ver apéndice D), “La entidad no publicita los incentivos y son otorgados a personas

que no los merecen” (Encuesta 7, ver apéndice D).

11.2. Cuadro de Mando Integral

Con el fin de hacer la correspondiente construccion de indicadores que permitan
midan la eficiencia y eficacia del Sistema de Estimulos de la Fiscalia General de la
Nacion, sobre el desempefio de los servidores publicos del grupo GELA, se procedio a

dar respuesta a las siguientes preguntas:

1. ¢Qué hace la entidad?
La Fiscalia General de la Nacion ejerce la accion penal y participa en el disefio de la

politica criminal del Estado; garantiza la tutela judicial efectiva de los derechos de los
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intervinientes en el proceso penal; genera confianza y seguridad juridica en la sociedad
mediante la busqueda de la verdad, la justicia y la reparacion. (Fiscalia General de la

Nacion, s.f.)

2. ¢Qué se quiere medir?
El impacto del Sistema de Estimulos de la Fiscalia General de la Nacion sobre el

desempefio laboral de los servidores publicos del Grupo GELA.

3. ¢Cuantas veces se quiere medir?

Una vez ejecutado el Programa de Estimulos de la Fiscalia General de la Nacion.

4. ¢Quién utilizara la informacién?

El &rea de Talento Humano de la Entidad y el Coordinador del Grupo GELA.

5. ¢Con qué se compara?
Con diagnosticos de clima organizacional de anteriores afios.

A continuacion, se presenta el Cuadro de Mando Integral:



Tabla 10. Cuadro de Mando Integral

UNI FR
TIP
DAD ECUEN
NOMBRE ODE META TENDE RESPONS
OBJETIVO DEL FUENTE A DE CIA
PROCESO ACTIVIDAD INDEZI?AI\_DOR INDICADOR DATOS CALCULO INDIC ANUAL NCIA ABLE
MEDID MEDIC
ADOR )
A ION
Establecid
Participacion  Establecer el nivel de N de participaciones aporla Coordinaci6
I Informes de  de los servidores . o
de los participacion de los . = - Porcent Efici Anu Maximiz
. i ; h o Ejecucion publicos del Grupo L
Talento Ejecucion del Plan de  Servidores Servidores Pablicos del - - Coordinacion n del Grupo
. P del Plande  GELA por incentivo . - -
Humano Estimulos Pdblicos en el  Grupo GELA para . - aje encia al acion
. - Estimulos de  ofrecido /No de
Plan de obtener los incentivos - - - . del Grupo GELA
: - la entidad. incentivos ofrecidos por
Incentivos otorgados por la entidad. la entidad *100
GELA
. . N° de servidores
Determinar en qué - . . -
) porcentaje los servidores  Informes de publicos del Grupo Porc N Establecid o Subdirecci6
Servidores o . o GELA que obtuvieron Efici Anu Maximiz
. L - publicos del Grupo GELA  Ejecucién - - o .
Talento Ejecucion del Plan de  publicos del se hacen merecedores de  del Plande YN incentivo/ N° de entaj a por el Plan n de Talento
Humano  Estimulos Grupo GELA 1o ntivos frente al resto Estimulos de  Servidores pablicos del encla ) al acton
con incentivos - P - resto de la entidad que e de Estimulos Humano
de los servidores pablicos  la entidad. btuvi - .
de la entidad obtuvieron un incentivo
' *100%
Encuestas de
Servidores Satisfaccion.  N° de servidores
piblicos del Determinar el nivel de In_form9§ de publicos d_el Grupo Porc Efect Establecid o Subdirecci6
h L7 Ejecucion GELA satisfechos con Anu Maximiz
. L Grupo GELA  satisfaccion de los - - . .
Talento Ejecucion del Plan de satisfechos servidores niblicos del del Plande los incentivos entaj ivida a por el Plan n de Talento
Humano Estimulos P Estimulos de  otorgados/ N° de al acion
con los Grupo GELA con los . : Ll p
. - - - P la entidad. servidores publicos del e d de Estimulos Humano
incentivos incentivos recibidos B
recibidos Dlagqostlcos Grupq GELA que
de Clima obtuvieron un incentivo
Laboral *100%

Fuente: Elaboracion propia
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Capitulo 12 Conclusiones y

recomendaciones

Frente al primer objetivo planteado en esta investigacion, de identificar en qué
consiste el Sistema de Estimulos de la Fiscalia General de la Nacién y el enfoque que se
le da al mismo, se encontrd que este es un programa que reconoce y premia el desempefio
del nivel sobresaliente, la innovacion y el trabajo en equipo, en un entorno de calidad,
productividad, compromiso y cumplimiento (Resolucion 0_1244, 2015). Su enfoque
motivacional busca explicitamente aumentar la productividad de los servidores publicos

con el fin de cumplir las metas institucionales.

A pesar de su enfoque, el Sistema presenta una debilidad y esta relacionada con la
asignacion de recursos, porque primero, establece que la concesion de algunos incentivos
estd sujeta a la disponibilidad de los recursos asignados al programa y segundo, el
indicador (Presupuesto Ejecutado / Presupuesto Asignado) solo puede establecer la

eficiencia del programa, pero no su efectividad.

A su vez, se puede observar que los indicadores que miden el proceso de talento

humano no estdn enfocados en medir el impacto del Sistema de Estimulos como se
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observo en el capitulo 5.2.5. Indicadores de Gestion de la Fiscalia General de la Nacion,
lo cual no permite al area de talento humano de la entidad identificar la satisfaccion de

los servidores publicos y asi tomar acciones correctivas en la aplicacion del Sistema.

En este orden de ideas, otra falencia que se presenta es que el Sistema no tiene una
difusion efectiva, como lo demuestran los resultados de las encuestas, ya que el 82% de

los servidores publicos del Grupo GELA no conocen el programa.

Respecto al segundo objetivo, de identificar cuales factores afectan el desempefio
laboral de los servidores publicos del Grupo GELA el principal factor que afecta el
desempefio laboral es el liderazgo de la Direccion, con una participacion del 36%
comparado con otros factores. Al identificar la afectacion sobre el servidor publico de
este elemento, se propone disefiar un estimulo que reconozca el buen liderazgo con el fin

de mejorar el desempefio laboral y cumplir las metas institucionales.

De conformidad al objetivo tercero de establecer la relacion de los incentivos
establecidos por el Sistema de Estimulos de la Fiscalia General de la Nacion y el
desempefio de los servidores publicos del Grupo Especial de Lavado de Activos — GELA,
pesé al inconformismo con el Sistema de Estimulos manifestado por los servidores
publicos, de los 11 encuestados, 7 de ellos contestaron cual era el incentivo de su

preferencia otorgado por la entidad y al explicar la razon por la cual era de su preferencia,
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3 de estos estaban directamente relacionados con su desempefio laboral, los incentivos

fueron la Condecoracion Enrique Low Murta, los estimulos de capacitacion y ascenso.

Se puede concluir a partir del andlisis de resultados, que la percepcion de los
servidores publicos es que estos factores deberian estar estrechamente relacionados, sin
embargo en la ejecucion y aplicacion del sistema de estimulos, no se ven reflejados los
beneficios de los mismos, por lo que se establece que esta es una oportunidad de mejora

para la institucion.

Finalmente, frente al objetivo cuarto, que pretendia construir los indicadores para
medir el impacto del Sistema de Estimulos de la Fiscalia General de la Nacién en el
desempefio laboral de los servidores publicos del Grupo GELA, los cuales fueron
disefiados, en primera medida, para medir el nivel de participacion de los servidores
publicos, ya que el Sistema requiere que los interesados hagan parte del programa, y en
segunda medida, para establecer el nivel de satisfaccion de los servidores con el fin de
observar la efectividad del programa y asi fortalecer las variables positivas, entre las
cuales se encuentran los diferentes incentivos que la entidad otorga y medios para
hacerlos efectivos y corregir las variables negativas, como la difusion del Sistema de

Estimulos y la falta de credibilidad en el otorgamiento de los incentivos.
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