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1. INTRODUCCIÓN.
El presente documento contiene el Plan Institucional de Bienestar Social del ISVIMED - Instituto Social de Vivienda y Hábitat de Medellín, formulado de acuerdo con los lineamientos establecidos por la función pública y demás normas aplicables.

De acuerdo con las políticas generales emanadas del Gobierno Nacional, el Plan Institucional de Bienestar Social, busca fortalecer el liderazgo y talento humano bajo los principios de integridad y legalidad como motores de la generación de resultados de las entidades públicas. Por lo anterior el cimiento fundamental del ISVIMED - Instituto Social de Vivienda y Hábitat de Medellín, es su talento humano, de manera que su bienestar y gestión del conocimiento es el eje y prioridad fundamental institucional; en consecuencia, la manera como se implementen las políticas y procedimientos en su manejo, incidirá directamente en el logro de la administración, el cumplimiento de los objetivos estratégicos el incremento en el índice de clima, cultura y metas institucionales de la entidad.

El Plan esta enmarcado en los siguientes cinco ejes del Programa Nacional de Bienestar 2023-2026: equilibrio psicosocial, salud mental, diversidad e inclusión, transformación digital , identidad y vocación por el servicio público , instrumento que contiene estrategias de bienestar para contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores públicos; así como las disposiciones contenidas en el  Decreto-Ley 1567 de 1998 en relación al sistema de estímulos y programas de bienestar social, y las demás contenidas en el Decreto 1083 de 2015, cuyo propósito es el de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores públicos en el marco de la gestión estratégica del talento humano.

2.DIAGNÓSTICO DE CAPITAL HUMANO-RIESGO PSICOSOCIAL 
Durante el segundo semestre de 2025 se realizó la aplicación de la Batería de Riesgo Psicosocial a un total de 236 personas entre el personal vinculado y los contratistas que permitió identificar en la empresa, los factores de riesgos psicosociales que pueden afectar la salud de los trabajadores con el fin de generar acciones de intervención que permitan el mejoramiento de las condiciones de salud y de trabajo asociadas y además prevenir los efectos en salud generados por la exposición a factores de riesgo psicosocial, mediante la identificación, evaluación e implementación de los mecanismos de control del riesgo.
CONCLUSIONES Y PRIORIDADES DE INTERVENCIÓN – BATERÍA DE RIESGO PSICOSOCIAL - RESOLUCIÓN 2764 DE 2022 – ISVIMED

Conclusiones generales

A partir del análisis realizado conforme a la Resolución 2764 de 2022, se han identificado riesgos psicosociales significativos en ISVIMED que, de no gestionarse de manera oportuna, podrían afectar negativamente la salud mental y física de los colaboradores, así como el desempeño organizacional y el clima laboral. Los resultados indican una situación mixta: mientras en algunas dimensiones intralaborales relacionadas con liderazgo y factores sociales se registra un riesgo despreciable, existen focos críticos en áreas específicas que requieren intervención prioritaria.
Prioridades de intervención

1. FACTORES INTRALABORALES – DIMENSIONES DE LIDERAZGO Y SOCIALES EN EL TRABAJO

Áreas críticas identificadas:
· Retroalimentación sobre el desempeño – Nivel de riesgo: Muy alto.

· Relaciones sociales en el trabajo – Nivel de riesgo: Alto.

· Características del liderazgo – Nivel de riesgo: Alto.

Acciones prioritarias:

· Diseñar e implementar un sistema estructurado de retroalimentación, con herramientas claras y capacitación a mandos medios para brindar comunicaciones constructivas y periódicas.
· Fomentar espacios de integración y fortalecimiento de relaciones interpersonales, con énfasis en trabajo en equipo, manejo de conflictos y comunicación asertiva.

· Desarrollar un programa de capacitación en liderazgo positivo, enfocado en supervisión participativa, reconocimiento al desempeño y gestión emocional.
2. FACTORES INTRALABORALES – DIMENSIONES INDIVIDUALES

Áreas críticas identificadas:

· Demandas emocionales – Requieren atención por su impacto en el desgaste profesional.

· Recompensas derivadas del trabajo y pertenencia a la organización – Baja

· percepción de valoración y compensación.
· Influencia del trabajo en el entorno extralaboral – Desequilibrio trabajo-vida personal.

· Claridad del rol – Falta de definición precisa de funciones y expectativas.

Acciones prioritarias:

· Implementar un protocolo de apoyo emocional (por ejemplo, acompañamiento psicológico, pausas activas emocionales, talleres de manejo del estrés).

· Revisar el sistema de compensación y reconocimiento, tanto económico como no económico, para alinearlo con las expectativas del personal.

· Promover políticas de flexibilidad laboral y desconexión digital, asegurando el respeto al tiempo extralaboral.

· Realizar talleres de definición de perfiles y roles, con participación de líderes y colaboradores para clarificar responsabilidades.

3. SÍNTOMAS ASOCIADOS AL ESTRÉS LABORAL

Síntomas identificados que requieren intervención:

· Síntomas intelectuales y laborales (dificultades de concentración, toma de

decisiones, productividad).

· Síntomas de comportamiento social (aislamiento, conflictos interpersonales).

· Síntomas fisiológicos (alteraciones del sueño, fatiga, cefaleas, entre otros).

Acciones prioritarias:

· Incorporar en la vigilancia epidemiológica el seguimiento de estos síntomas, con evaluaciones periódicas.

· Diseñar talleres sobre gestión del estrés y técnicas de afrontamiento.

· Establecer un protocolo de detección temprana y canalización a servicios de salud ocupacional o especializada cuando se identifiquen síntomas recurrentes.

4. ESTRATEGIAS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN

· Realizar mediciones semestrales de los factores priorizados para evaluar el impacto de las intervenciones.

· Integrar el análisis psicosocial en el Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

· Capacitar al comité paritario de salud ocupacional y a los líderes en la identificación y manejo inicial de riesgos psicosociales.

3.OBJETIVOS

3. 1. OBJETIVO ESTRATÉGICO AL CUAL LE APUNTA EL PLAN:
El presente plan se articula con la plataforma estratégica de la entidad a través del aporte que éste hace al cumplimiento de los siguientes objetivos estratégicos:
· Lograr el cumplimiento del 90% de las actividades programadas en los planes institucionales de Capacitación y Bienestar Social e Incentivos de la entidad en cada vigencia.
3. 2 OBJETIVO DEL PLAN:
Diseñar y ejecutar actividades y programas que generen condiciones y estrategias de bienestar laboral, que contribuyan al desarrollo integral de la entidad y de sus funcionarios, elevando los niveles de eficiencia y, a su vez, mejorando su calidad de vida y la de sus familias.
3.3. OBJETIVOS ESPECÍFICOS:
· Establecer y ejecutar actividades en materia de Bienestar social, estímulos e incentivos, alineadas a las necesidades institucionales, individuales y familiares de los servidores del Instituto; que mejoren su calidad de vida y la de sus familias. 

· Promover estrategias y buenas prácticas que generen equilibrio entre la vida laboral y familiar de los servidores.

· Fortalecer la apropiación de los valores institucionales en función de una cultura de servicio que privilegie la responsabilidad social, genere compromiso y sentido de pertenencia e identidad institucional.
4.ALCANCE

El plan institucional ha sido formulado de acuerdo con el Plan nacional de bienestar e incentivos 2023-2026, definido por la Función Pública, cuyo propósito es servir como un instrumento que permita el desarrollo de estrategias de bienestar.
Por lo anterior y las definiciones planteadas se formúla y se socializa el Plan de Bienestar de acuerdo con las necesidades identificadas en la aplicación de la batería de riesgo psicosocial que impactan temas de salud y bienestar y finaliza con la elaboración del informe final de la ejecución del Plan de Bienestar e Incentivos aplicable a todos los funcionarios de la entidad. 
5. DEFINICIONES

· Servidores públicos: El artículo 123 de la Constitución Política de Colombia establece: “ARTÍCULO 123.- Son servidores públicos los miembros de las corporaciones públicas, los empleados y trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente y por servicios. (Departamento Administrativo de la Función Pública, 2015)
· Necesidades: A sus necesidades e intereses laborales, familiares, intelectuales, culturales, entre otros, es crucial no solo para mantener a los servidores motivados a hacer bien su trabajo, sino también para retener el talento humano del servicio público. El Estado como empleador debe estar en la capacidad de competir con el sector privado, para así reclutar nuevo talento y asegurar la continuidad del que ya tiene a su disposición. 
· Bienestar: Siguiendo los planteamientos conceptuales de Manfred Max-Neef, el bienestar debe reconocer las distintas dimensiones de la persona, y no solo entenderse como bienestar en el lugar de trabajo. Por esto, el estado de bienestar se alcanza cuando hay una satisfacción de todas las necesidades humanas básicas, estas se dividen en dos grandes grupos: 
Axiológicas: subsistencia, protección, afecto, entendimiento, participación, creación, ocio, identidad y libertad.
Existenciales: formas de hacer, ser, tener y estar.

· Clima Laboral: Hace referencia a las características percibidas en el ambiente de trabajo y que tienen consecuencias sobre los patrones de comportamiento laboral de los servidores. Estas características pueden ser relativamente permanentes en el tiempo y se diferencian de una entidad a otra o entre dependencias de una misma entidad. (Departamento Administrativo de la Función Pública, 2018).
· Cultura organizacional: Se define como el conjunto de valores (lo que es importante), creencias (cómo funcionan las cosas) y entendimientos que los integrantes de la organización tienen en común y su efecto sobre el comportamiento (cómo se hacen las cosas); esto significa que la cultura es el enlace social o normativo que mantiene unida a una organización. La cultura se traduce en valores o ideales sociales y creencias que los miembros de la organización comparten y que se manifiestan en mitos, principios, ritos, procedimientos, costumbres estilos de lenguaje, de liderazgo y de comunicación que direccionan los comportamientos típicos de las personas que integran una entidad. (Departamento Administrativo de la Función Pública, 2005, pág. 15)
· Calidad de vida: Un estado de satisfacción general, derivado de las potencialidades de las personas. Posee aspectos objetivos y subjetivos. Es una sensación subjetiva de bienestar físico psicológico y social. Incluye como aspectos subjetivos la intimidad, la expresión emocional, la seguridad percibida, la productividad personal y la salud objetiva. Como aspectos objetivos el bienestar material, las relaciones armónicas con el ambiente físico y social y con la comunidad y la salud objetivamente percibida. (Ardila, 2003)
6.MARCO NORMATIVO
· Ley 909 de 2004, parágrafo del artículo 36: Con el propósito de elevar los niveles de eficiencia, satisfacción y desarrollo de los empleados en el desempeño de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberán implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que desarrollen la presente Ley.
· Ley 1221 de 2008: Por la cual se establecen normas para promover y regular el Teletrabajo y se dictan otras disposiciones.
· Ley 1811 de 2016: Por la cual se otorgan incentivos para promover el uso de la bicicleta en el territorio nacional y se modifica el Código Nacional de Tránsito.
· Ley 1823 de 2017: Por medio de la cual se adopta la estrategia salas amigas de La familia lactante del entorno laboral en entidades públicas territoriales y empresas privadas y se dictan otras disposiciones.
· Ley 1857 de 2017: Por medio de la cual se modifica la ley 1361 de 2009 para adicionar y complementar las medidas de protección de la familia y se dictan otras disposiciones.
· Ley 1960 de 2019 – artículo 3, modifica el literal g) del artículo 6 del Decreto-ley 1567 de 1998: “Profesionalización del servicio Público. Los servidores públicos independientemente de su tipo de vinculación con el Estado podrán acceder a los programas de capacitación y de bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado”.
· Ley 2088 de 2021: La presente ley tiene por objeto regular la habilitación de trabajo en casa como una forma de prestación del servicio en situaciones ocasionales, excepcionales o especiales, que se presenten en el marco de una relación laboral, legal y reglamentaria con el Estado o con el sector privado, sin que conlleve variación de las condiciones laborales establecidas o pactadas al inicio de la relación laboral.

· Ley 2191 de 2022: Por medio de la cual se regula la desconexión laboral - ley de desconexión laboral.
· Decreto Ley 1567 de 1998, título II, sistema de estímulos para los empleados del Estado: Establece el sistema de estímulos, el cual estará conformado por el conjunto interrelacionado y coherente de políticas, planes, entidades, disposiciones legales y programas de bienestar e incentivos que interactúan con el propósito de elevar los niveles de eficiencia, satisfacción, desarrollo y bienestar de los empleados del Estado en el desempeño de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.
· Decreto 1083 de 2015, título 10, sistema de estímulos: Las entidades deberán organizar programas de estímulos con el fin de motivar el desempeño eficaz y el compromiso de sus empleados. Los estímulos se implementarán a través de programas de bienestar social.
7.DESARROLLO 
Teniendo en cuenta los lineamientos y la formulación del Plan de Bienestar e Incentivos, para la vigencia 2026, se llevarán a cabo las siguientes etapas:
Evaluación y diagnóstico: Durante esta esta etapa se identificaran nuevas necesidades y oportunidades, a partir del uso de herramientas de recolección de información.
Diseño y formulación: A partir de la recolección de información, su respectivo análisis y detección de necesidades y oportunidades, se formularán las actividades para el plan de bienestar social e incentivos a implementar en la vigencia 2026.
Seguimiento y evaluación: Durante esta etapa los responsables del proceso deberán identificar el grado de satisfacción y participación de las actividades propuestas en el Plan de Bienestar e Incentivos.
8.EJES FUNDAMENTALES
Equilibrio Psicosocial: Este eje hace referencia a las nuevas formas de adaptación laboral teniendo en cuenta los diferentes cambios que se derivaron de la pandemia de COVID-19 y la adopción de herramientas que le permitan a las servidoras y los servidores públicos afrontar los cambios y las diferentes circunstancias que inciden en su estabilidad laboral y emocional, entre otros aspectos. Este eje se encuentra conformado por los siguientes componentes: factores psicosociales; equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral y la calidad de vida laboral.
Salud Mental: Este eje comprende acciones dirigidas a contribuir a la salud mental de las servidoras y los servidores públicos, con el fin de lograr un estado de bienestar donde estos sean conscientes de sus propias aptitudes y manejen el estrés inherente al cargo que ocupan y las funciones que desempeñan para mantener su productividad. Igualmente, este eje incluye hábitos de vida saludables relacionados con mantener la actividad física, nutrición saludable, prevención del consumo de tabaco y alcohol, lavado de manos, peso saludable, entre otros aspectos.
Diversidad e Inclusión: Este eje hace referencia a las acciones que las entidades públicas deben implementar en materia de diversidad, inclusión y equidad, así como la prevención, atención y medidas de protección de todas las formas de violencias contra las mujeres y basadas en género y/o cualquier otro tipo de discriminación por razón de raza, etnia, religión, discapacidad u otra razón.
Transformación Digital: Este eje hace referencia a las transformaciones que ha traído consigo la Cuarta Revolución Industrial a las entidades públicas, las cuales se aceleraron a raíz de la pandemia de COVID-19, con el fin de migrar hacia organizaciones inteligentes, aplicando la tecnología, la información y nuevas herramientas que trascienden barreras físicas y conectan a mundo. Lo anterior, adquiere relevancia para la búsqueda del bienestar de las servidoras y los servidores públicos, toda vez que permite a las entidades a través de las herramientas digitales obtener mayor cantidad de información respecto de sus servidoras y servidores y con ello facilitar la comunicación, así como agilizar y simplificar los procesos y procedimientos para la gestión del bienestar.
Identidad y Vocación por el Servicio Público: Este eje comprende acciones dirigidas encaminadas a promover en las servidoras y los servidores públicos el sentido de pertenencia y la vocación por el servicio público, con el fin de interiorizar e implementar los valores definidos en el Código de Integridad del Servicio Público y los principios de la función pública señalados en el artículo 2 de la Ley 909 de 2004, así como entender el significado y la trascendencia en el desempeño de su labor y con ello contribuir a incrementar los niveles de confianza y satisfacción de los grupos de interés en los servicios prestados por el Estado. Para lo cual, se debe incentivar una cultura organizacional en este sentido.
A continuación, se relacionan las actividades propuestas a desarrollar en el plan de bienestar 2026 y articuladas a los ejes temáticos: 

· Desarrollo de Habilidades para la vida.
· Programa de vivienda para servidores. 
· Programa de aprovechamiento del tiempo libre. 
· Fortalecimiento de Valores en el marco del código de integridad, promoviendo, la inclusión, diversidad y equidad.
· Reconocimiento y mención en fechas especiales.

· Actividades de fortalecimiento y cultura organizacional.
· Reconocimiento a la labor y la ética del servicio en lo público a los funcionarios que cumplen años de servicio en el Instituto.
· Celebración día de la Familia.
· Convenios con entidades financieras, centros deportivo y comercio en general,  para el acceso a tarifas preferenciales.
· Salario emocional: Tiquetera de pasaportes de la felicidad
· Desvinculación laboral asistida: Los funcionarios que tengan tres años o menos de tiempo próximo a la pensión, edad de pensión mujeres: 57 años, hombre: 62 años, se implementan acciones que facilite su proceso de desvinculación de sus labores. (En caso de que aplique)
· Promoción de los beneficios de la caja de compensación familiar, ARL, EPS, AFPS, talleres y parques recreativos, entre otros, actividades de promoción y prevención, semana de la salud y el bienestar.
· Actividad recreativa para la familia. 
· Actividades articuladas con el programa de Seguridad y salud en el trabajo, acciones para mitigar los resultados de la medición de Riesgo Psicosocial, Fomento de estilos de trabajo y de vida saludables, semana de la salud y el bienestar. 
· Encuesta de Clima Laboral. 

· Cumplimiento de lo establecido en la Ley 1811 de 2016, Promoción de uso de la bicicleta por parte de los servidores públicos.

9. PRESUPUESTO
Para la realización de los programas establecidos en el marco del Plan de Bienestar e Incentivos para la vigencia 2026, se cuenta con un presupuesto asignado de $200.000.000 (Doscientos millones de pesos moneda legal).
10.BENEFICIARIOS
Serán beneficiarios del Plan de Bienestar Social todos los servidores públicos de la planta de personal vinculados en provisionalidad, periodo, libre nombramiento y remoción, del Instituto Social de Vivienda y Hábitat de Medellín y sus familias, de conformidad con lo dispuesto en el Parágrafo 2° del artículo 2.2.10.2 del Decreto 1083 de 2015, modificado por el artículo 4° del Decreto 051 de 2018. 

Para efectos del Plan de Bienestar Social se entiende por familia del servidor: i) el cónyuge o compañero(a) permanente ii) los padres del empleado iii) los hijos, hijastros y custodios hasta los 25 años o discapacitados mayores, que dependan económicamente del servidor. 
Los servidores que se encuentren en vacaciones, incapacidad, licencias como maternidad y periodo de prueba en otra entidad, así como las personas que se encuentren pensionadas, no podrán participar de las actividades de bienestar social programadas. 
11.RESPONSABLES
La Subdirección Administrativa y Financiera a través del profesional de Talento Humano, tienen la responsabilidad de preparar anualmente el Plan de Bienestar Social e incentivos, así mismo de coordinar, ejecutar, y realizar seguimiento, evaluación de éste.

Para el desarrollo del Plan de Bienestar social e Incentivos, se cuenta con el apoyo y gestión de enlaces que participan en el diagnóstico de las necesidades de cada una de las dependencias.

La Comisión de personal participa en la fase de elaboración y seguimiento tanto del Plan Institucional de Capacitación como en el Plan de bienestar social y e incentivos.
12.INDICADOR
Para evaluar la gestión del Plan de Bienestar se realizarán mediciones trimestrales al indicador sustentado en el marco normativo del Decreto 1567 de 1998, Capítulo I, articulo 4 Ley 909 de 2004: Titulo VI, Capítulo I y II Decreto 1227 de 2005: Título V, Decreto 1083 de 2015: Titulo 10. 
13.ANEXOS
· Cronograma en F-GH-01 Plan de Bienestar.
14.REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS: 
· Modelo Integrado de Planeación y Gestión. Departamento Administrativo de la Función Pública - DAFP Tomado de: https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg - 
· Programa Nacional de Bienestar 2023-2026. Departamento Administrativo de la Función Pública - DAFP Tomado de: https://www1.funcionpublica.gov.co/documents/28587425/35003993/2023-12-12_Documento_programa_nacional_de_bienestar_vf1.pdf/d9b4c72b-7085-7ea0-248a-848a4a532c6e?t=1702497014048
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