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I. ASPECTOS GENERALES
CONTEXTO

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

Mediante el Decreto 1499 de 2017, el Gobierno Nacional actualizé el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG) del que trata el Titulo 22 de la Parte
2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015 para integrar el Sistema de Gestidn con
las politicas de desempefio institucional y articular el esquema con el Sistema
de Control Interno, cuyo objeto de conformidad con el articulo 2.2.22.3.2 de la
citada norma consiste en “dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar
y controlar la gestién de las entidades y organismos publicos, con el fin de
generar resultados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las
necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el
servicio”, a través de siete (7) dimensiones operativas, a saber:

1) Talento Humano.

2) Direccionamiento Estratégico y Planeacion.
3) Con Valores para Resultados.

4) Evaluacién por Resultados.

5) Informacion y Comunicacién.

6) Gestién del Conocimiento.

7) Control Interno.

Por lo cual, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, al destacar la
Dimension de Talento Humano como la principal del Modelo, en su Guia de
Gestion Estratégica del Talento Humano, plantea que la Politica de Gestidn
Estratégica de Talento Humano se fundamenta en el mérito, las competencias,
el desarrollo y el crecimiento, la productividad, la gestiéon del cambio, la
integridad, el didlogo y la concertacion (DAFP, 2020); por lo cual la Politica de
Empleo Publico (planeacién, ingreso, desarrollo y retiro) para el Estado
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Colombiano se debe caracterizar por ser atractivo, retador, motivante y
competitivo, para fortalecer la confianza en él, a través de servidores publicos
dindmicos, adaptativos, capaces de sobreponerse a las dificultades, y de asumir
nuevos retos para que contribuyan a la implementacién de politicas publicas
eficaces. (DAFP, 2018)

Es asi, como a través de la implementacion del Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion, con su principal dimension que es la del Talento Humano, se generan
los lineamientos para la Implementacion de la Politica de Gestién Estratégica de
Talento Humano y Politica de Integridad, buscando a su vez efectividad en el
Gobierno y erradicar la corrupcién.

Es asi como a través de la Dimension de Talento Humano se brindan
herramientas para la gestién del talento y asi contribuir al principio de MIPG de
Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y
legalidad, como motores de la generacion de resultados de las entidades
publicas, por medio de la implementacién de las Politicas de Gestidn estratégica
de Talento Humano y la Politica de Integridad. (DAFP, 2022).

Modelo Integrado de Gestidon Estratégica de Talento Humano

El Modelo Integrado de Gestidon Estratégica de Talento Humano, busca crear
valor publico a través del capital humano (competencias idoneas) y el
comportamiento de las personas (motivacion que garantice el esfuerzo
necesario), para ello, lo primero a gestionar es que el personal sea el adecuado
para realizar las tareas asignadas de acuerdo con los perfiles requeridos y en
segundo lugar es lograr que las conductas de los servidores respondan a los
resultados requeridos por la entidad.

A través de este modelo, se busca en parte la profesionalizacion del empleo
publico, de tal forma que se tenga la claridad de la naturaleza de los cargos, las
condiciones para cubrirlos y los escenarios de desarrollo de quienes los ocupan
y asi tener servidores con mejores capacidades, habilidades, destrezas vy
conocimientos para asumir la cuarta revolucién industrial, hacia los entornos
acelerados y cambiantes, enfocado en el conocimiento, el aprendizaje continuo,
la asertividad en la comunicacion y la interiorizacién de la mistica y la filosofia
propia de su labor al servicio de la sociedad. (Guia de gestién estratégica de
talento humano - GETH en el sector Publico, 2022)
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La implementacién de este modelo se realiza en el marco del ciclo PHVA a través
del cual, para la planeacién de las actividades se efectia un andlisis de estas,
de las responsabilidades y las circunstancias en las que se desarrollan; se
ejecutan segun lo programado, se verifica que lo realizado haya generado el
resultado esperado y de requerirse, se implementan acciones correctivas o
preventivas.

En este sentido, el Plan Estratégico de Talento Humano del Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico, da cuenta de la aplicacion de las fases diagndstico,
vision estratégica, planeacién y ejecucién de actividades, seguimiento,
evaluacion y generaciéon de acciones de mejora; ciclo virtuoso mencionado en el
parrafo precedente que permite avanzar en el cierre de brecha para la
consolidaciéon de las politicas del MIPG v.5, sustentado en la analitica de datos,
la cual orienta la toma de decision y de direccion.

Ahora bien, teniendo en cuenta el Ciclo de Vida por el que pasa el Servidor
Puablico en una Entidad del Estado se hace necesario resaltar las actividades a
desarrollar por parte de las areas de Talento Humano, por lo cual el presente
Plan Estratégico de Talento Humano, se basa en ese ciclo de vida, en los
principios planteados por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion y en las
Rutas de Creacién de Valor las cuales orientan la efectividad en la Gestion.

Ciclo de Vida el Servidor Publico
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Figura 1: Ciclo de Vida del Servidor Publico. (DAFP, 2022)

Rutas de Creacion de Valor:

FELICIDAD

Seguridad y salud en el
trabajo, Clima organizacional,
Bienestar, promocién y
prevencién de la salud,
programa "“entorno laboral
saludable”, teletrabajo,
ambiente fisico,
Incentivos, programa
“servimos”, horarios flexibles,
inducciény reinduccién,
mejoramiento individual.

CRECIMIENTO

Capacitacién, Gerencia Publica,
Desarrollo de
Competencias Gerenciales,
Trabajo en Equipo, Integridad,
Clima Laboral, Induccién y
Reinduccién, Valores, Cultura
Organizacional, Estilo de
Direccién, Comunicacion e
Integracién.

SERVICIO

Capacitacién, Bienestar,
Incentivos, Induccién y

Reinduccién, Cultura

Organizacional, Evaluacién de
Desempefio, Cambio Cultural,

e Integridad.

©

CALIDAD

Evaluacién de Desempefio,
Acuerdos de Gestian, Cultura
Organizacional, Integridad,
Andlisis de Razones de Retiro,
Evaluacion de Competencias,
Valores, Gestion de Conflictos.

Figura 2: Rutas de Creacion de Valor. DAFP, 2022

ANALISIS DE DATOS

Planta de personal,
caracterizacién del talento
humano, Plan de Vacantes,
Ley de Cuotas, Identificacién
de necesidades, SIGEP.

Hacienda
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Partiendo de lo anterior, la Politica de Talento Humano en el Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico se viene implementando a partir de los siguientes
insumos y etapas para la consolidacién del PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO 2024.

Fuentes de Informacion - Referente Normativo

0]
(0]

Actos administrativos de creacion y modificacidén de la Planta de Personal.
Lineamientos institucionales emitidos por el Departamento Administrativo de

Funcion Publica.

Lineamientos Institucionales emitidos por la Escuela Superior de
Administracién Publica

Ministerio de Hacienda y Crédito Publico: Plan Estratégico Institucional.
Normatividad aplicada al proceso de Talento Humano (Matriz Legal).

Acuerdo No. CNSC - 20181000006176 del 10-10-2018 "“Por el cual se
establece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempeno Laboral de los
Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba”.

Bateria para la identificacion de Riesgo
Psicosocial.

Caja de Herramientas Manual de Implementacion Departamento
Administrativo de la Funcién Publica 2018.

Caracterizaciéon de la Poblacién del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico a
31 de diciembre del 2023.

Decreto 1083 de 2015, “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica” y sus modificatorios.

Decreto 1227 de 2005, “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de
2004 y el Decreto - Ley 1567 de 1998”.

Decreto 1499 de 2017 “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector Funciéon Publica, en lo
relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley
1753 de 2015.
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Decreto 2011 de 2017, “Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la
Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector
de Funcidn Publica, en lo relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral
de personas con discapacidad en el sector publico”.

Decreto 612 de 2018, “Por la cual se fijan directrices para la integracion de
los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las
entidades del Estado”.

Decreto Ley 1567 de 1998. Por el cual se crea el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

Decreto Ley 770 de 2005 “Por el cual se establece el sistema de funciones y
de requisitos generales para los empleos publicos correspondientes a los
niveles jerarquicos pertenecientes a los organismos y entidades del Orden
Nacional, a que se refiere la Ley 909 de 2004.

Decreto Ley 785 de 2005 “por el cual se establece el sistema de homenclatura
y clasificacién y de funciones y requisitos generales de los empleos de las
entidades territoriales que se regulan por las disposiciones de la Ley 909 de
2004.”

Decreto 1227 de 2022 “Por el cual se modifican los articulos 2.2.1.5.3,
2.2.1.5.5, 2.2.1.5.8 y 2.2.1.5.9. y se adicionan los articulos 2.2.1.5.15 al
2.2.1.5.25 al Decreto 1072 de 2015, Unico Reglamentario del Sector Trabajo,
relacionados con el Teletrabajo”

Documento tipo parametro para la planeacién estratégica del talento humano-
Tomo I septiembre de 2020.

Documento normativo EFR 1001 - edicion 5 - Certificado en Conciliacion.

Directiva Presidencial: Protocolo para la prevencion, atencion y medidas de
proteccion de todas las formas de violencia contra las mujeres y basadas en
género y/o discriminacion por razon de raza, etnia, religion, nacionalidad,
ideologia politica o filosdfica, sexo u orientacion sexual o discapacidad, y
demas razones de discriminacion en el ambito laboral y contractual del sector
publico; y la participacion efectiva de la mujer en las diferentes instancias de
la administracion publica. Marzo 2023.

Formatos evaluaciones de calidad actividades desarrolladas 2023.
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FURAG - Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion.
Gatiso para desordenes musculoesqueléticos.

Guia de Estimulos para los Servidores Publicos. Versién 1. DAFP septiembre
2018.

Guia de Gestidn estratégica del Talento Humano. GETH. Versién 2. DAFP
noviembre de 2022.

Ley 1587 de 2017 por la cual se gestionar una jornada semestral en la que
sus empleados puedan compartir con su familia en un espacio suministrado o
por el empleador o por la caja de compensacion familiar.

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

Ley 909 de 2004, “Por la cual se expiden normas que regulan el Empleo
Pablico, la Carrera Administrativa y la Gerencia Publica, y se dictan otras
disposiciones” y las normas que la modifican.

Lineamientos Institucionales emitidos por la Comisién Nacional del Servicio
Civil.
Lineamientos Institucionales emitidos por la Presidencia de la Republica.

Manual Operativo Sistema de Gestién MIPG, Consejo para la Gestién y
Desempefio Institucional. Presidencia de la Republica. Version 5, marzo 2023.

Norma Técnica GTC 45 /2012.

Nuevo modelo de gerencia publica y de acuerdos de gestidon: hacia la gerencia
publica 4.0. Julio 2022.

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023 - 2030 DAFP - ESAP,
diciembre 2023.

Programa Nacional de Bienestar 2023-2026. DAFP - Diciembre 2023.

Resolucion 0312 de 2019. Estandares de implementacién del Sistema de
Gestion de Talento Humano Seguridad y Salud en el Trabajo.

Resolucion 2859 del 2018. Por la cual se adopta el Cédigo de Integridad en el
Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.
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o Resolucion 0174 del 22 de enero de 2019 “Por la cual se adopta el Sistema
Tipo de Evaluaciéon del Desempeno Laboral de los Servidores Publicos de
Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba”.

o Resolucion 1017 del 02 de abril de 2019 “Por la cual se adopta el Sistema de
Medicion de la Gestién Laboral de los servidores de Libre Nombramiento y
Remocién y aquellos vinculados a provisionalidad que prestan sus servicios
en el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico”.

Objetivos Estratégicos del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico

El gobierno que liderara el pais en el periodo 2022 - 2026 ha establecido que la
vision del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico es, “en el aio 2026, nos
consolidaremos como el Ministerio que lidera la macroeconomia con un enfoque
responsable y a la vez distributivo, esto se soporta con la puesta en marcha de
las estrategias y politicas de gestion publica nacional y territorial formuladas
para la igualdad y la justicia social, la inclusién financiera y la transicion
exportadora y energética”.

Por lo cual ha determinado una linea estratégica enmarcada en la gestion de la
entidad hacia afuera (Gestion Misional y por Resultados) y hacia adentro
(Gestidn por Resultados y Gestion de Capacidades Institucionales)
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\!) Hacienda
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generacion de
valor publico

Figura 3: Mapa Estratégico Min Hacienda 2023 - 2026. MinHacienda 2024.

Es asi como el presente Plan Estratégico de Talento Humano busca dar respuesta
y apalancar las iniciativas de la perspectiva de GESTION DE CAPACIDADES
INSTITUCIONALES a través del objetivo estratégico que busca fortalecer las
capacidades del talento humano y la innovacién a través de la promocién de
acciones orientadas a mantener el nivel de consolidacion de la Politica de Gestién
Estratégica de Talento Humano, de acuerdo con los lineamientos del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG y el Modelo de Entidad Familiarmente
Responsable - efr, asi como a través de la realizacion de actividades que
fortalezcan la implementacién de la Politica de Integridad, con el propdsito de
mantener el nivel de consolidacion, de acuerdo con los lineamientos que la

regulan.
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Objetivos de Desarrollo Sostenible

Estos objetivos buscan desarrollar el pais desde la dimensiéon econdmica, social,
medioambiental y de prosperidad, en donde el Sector Hacienda, esta
comprometido con el cumplimiento de las metas y su participacion lo cual se
evidencia en los compromisos definidos para los ODS N° 6,7,8,9,10,12,16 y 17
en donde a través de este plan se contribuye a la ejecucién de las iniciativas del
objetivo N°8 “Trabajo decente y crecimiento econémico”, y finalmente el N° 10
Reduccidn de las desigualdades.

Entidad Familiarmente Responsable

El Ministerio de Hacienda y crédito Publico en la Vigencia 2022 obtuvo su
certificado como Entidad Familiarmente Responsable bajo la norma 1000-1
edicion 5, lo cual la acredita como una entidad comprometida con la gestidén de
la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de sus servidores sin perder
de vista la productividad, los resultados y la competitividad de este Ministerio.

Este modelo genera un enfoque de trabajo a través del cual hay un gana-gana,
generando un estilo de liderazgo basado en la responsabilidad, los resultados, y
la confianza como un garante de bienestar y sostenibilidad, orientado al logro y
con flexibilidad.

Es asi como la entidad reconoce que el apoyo, la proteccién y el tiempo en familia
son diferenciadores orientados a la excelencia dado que su impacto en los
servidores engrandece el compromiso, la dedicacion, la calidad y la oportunidad
con la que se realizan las actividades del dia a dia y asi se logran los objetivos
institucionales.

Por lo anterior, se convierte en una palanca para la estrategia de la entidad ya
que contribuye en seis aspectos claves de su gestién como los son la
Responsabilidad Social, Reputacién como buen empleador, Compensacién Global
y Eficiencia Retributiva, el Engagement, la Diversidad e inclusién y la Salud vy el
Bienestar.
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Premisas y Principios del Modelo

Vision Transparecia y Flexibilidad y
Profesionalidad: Estratégica de Credibilidad: evolucion:
Aportar valor largo Plazo: Certificacion aprendizaje y
duradero Liderazgo por tercera evolucion
ejemplarizante parte continuo

Voluntariedad

Es asi como la Entidad, se comprometié a poner de manifiesto un estilo de
direccién respetuoso y facilitador con la conciliacién de la vida laboral, personal
y familiar poniendo el foco en la persona, su diversidad y sus entornos
esenciales, por lo cual implanté actividades dentro del plan de bienestar dirigido
a los servidores de planta de la entidad, enmarcadas en los siguientes conceptos:

Calidad en el empleo.

Flexibilidad temporal y espacial.
Desarrollo personal y profesional.
Apoyo a la familia.

Igualdad de oportunidades.

O O 0O O O

La Gestion de este Modelo es liderado por la Subdireccion de Gestion de Talento
Humano en cabeza de su lider y el manager efr que desempefia un asesor del
Despacho, quien ejecuta en conjunto con la mesa técnica las acciones que
fortalecen las medidas de conciliacion de la Entidad aplicando el ciclo de mejora

del modelo.
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El. Liderazgo y E6. Comunicacion E9. Seguimiento y E11. Revisién por la
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E5. Soportes organizativos,
procesos, indicadores, registros

Figura 4: Ciclo de Mejora EFR

INFORMACION

Caracterizacion de la Poblacidon
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Caracterizacion de la poblacion

689 servidores publicos
31 de diciembre del 2023

e

El sexo que predomina es:
El femenino (360).
52,3% de la poblacién.

El lugar de nacimiento
Representativo es:

Bogota (449).

65% de la poblacién.

El estado civil que predomina
es: Soltero (345).
50% de la poblacion.

(263) servidores publicos
poseen vivienda propia.
38% de la poblacién.

La edad de los servidores
publicos se encuentra entre:

18 afios y 40 afios (279).
40.5% de la poblacién.

41 afios en adelante (410).
59.5% de la poblacion.

El ndmero de servidores
publicos prepensionados es
(173).

259% de la poblacion.

(3) servidores publicos
afrocolombianos.

son

(88) servidores publicos
tienen personas a cargo.
12,7% de la poblacidn.

(12) servidores publicos se
encuentran en condicion de
discapacidad.

El nivel académico
representativo de los
servidores publicos es

Especializacion (306)
4490 de la poblacion.

La carrera que predomina es
Economia (117)
17% de la poblacion.

El cargo predominante por
nivel es: Asesor (325).
47%o de la poblacion.

(495) examenes médicos
peridédicos reportados en la
vigencia 2023.

Reporte de percepcion de los

servidores publicos, a
exposicion de diferentes
peligros.

a) Bioldgico: 0
b) Osteomuscular: 492
c) Fisico: 241
d) Psicosocial: 300
e) Quimico: 1
f) Seguridad: 203
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40% servidores publicos
indican que realizan actividad
fisica.

Diagndstico de Gestién Estratégica

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica, socializd los resultados
de la Evaluacion de la Gestion realizada en 2022 por el Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico obteniendo los siguientes resultados, en donde el analisis de esta
informacién permitié que el Ministerio contara con elementos importantes para
el cierre de brecha y avanzar en el fortalecimiento del MIPG:

a. Indice de Desempefio Institucional:

, 2022
Indice de Desempeiio Institucional MHCP
88.4
b. Indice de las Dimensiones de Gestién y Desempefio
Dimension / Aio 2022
Dimensién de Talento Humano 86.6
c. Indice de las Politicas de Gestién y Desempefio
Politica / Aio 2022
Gestion Estratégica de Talento Humano 95.0
Integridad 82.2
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d. Componentes de la Politica de Talento Humano

Componentes / Aio 2022
Calidad de la planeacién estratégica del talento 100
humano
Eficiencia y eficacia de la seleccién meritocratica
75
del talento humano
Desarrollo y bienestar del talento humano en la
. 96.9
entidad
Desvinculacién asistida y retencion del
. 100
conocimiento generado por el talento humano
e. Componentes de la Politica de Integridad
Componentes / Aio 2022
Cambio cultural basado en la implementacion del
1 . . L 69.6
codigo de integridad del servicio publico
Gestion adecuada de acciones preventivas en
: . . 91.4
conflictos de interes

Asi las cosas, se precisa que el conjunto de elementos que se analizan en este
plan permite avanzar en la consolidacion y cumplimiento de las politicas que
conforman la dimensién de la Gestidon Estratégica de Talento Humano y la
necesidad de fortalecer la gestidén de la Politica de Integridad.

Resultados Autodiagnosticos Departamento Administrativo de la Funcion
Publica

a. Resultado Autodiagnodstico de la Gestidn Estratégica de Talento Humano
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La Subdireccion de Gestion de Talento Humano realizd el autodiagndstico
contenido en la matriz disenada por el DAFP, obteniendo una calificacién de 93
puntos ubicandose en el nivel de consolidacion, lo cual significa que la entidad
cuenta con un nivel 6ptimo en la implementacién de esta politica, con buenas
practicas y con una cultura organizacional orientada al usuario, siendo el tema
del mérito el componente a desarrollar en el presente periodo.

b. Autodiagnéstico de Integridad

La Subdireccion de Gestion de Talento Humano realizé el autodiagndstico
contenido en la matriz disefiada por el DAFP, obteniendo una calificacién de 93
puntos ubicandose en el nivel de consolidado, lo cual significa que la entidad
ha adoptado a cabalidad las practicas sugeridas por Funcidon Publica.

c. Autodiagndstico de Gestidon del Conflicto

La Subdireccion de Gestion de Talento Humano realizd el autodiagndstico
contenido en la matriz disefiada por el DAFP, obteniendo una calificacion de 82
puntos ubicandose en el primer sector del nivel de consolidacion, lo que
evidencia una transformacion significativa en comparacion con la vigencia
anterior, es asi como la entidad debe continuar con las acciones enfocadas al
cierre de brecha de los lineamientos establecidos en las normas que regulan este
tema.

Resultados de la Evaluacion de Impacto

En el mes de noviembre del afo 2023 se envid a los servidores de la Entidad la
Evaluacion de Impacto de las actividades gestionadas por la Subdireccién de
Gestion de Talento Humano a través del Grupo de Competencias y Desarrollo
Humano, en donde segun la naturaleza de las actividades que se realizaron por
cada uno de los ejes se evaluaron aspectos relacionados con la contribucién que
generaban para la entidad, su innovacion, su pertinencia, su estrategia
comunicativa, entre otros aspectos, siendo esta la ficha técnica y sus resultados.

Ficha Técnica:
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Evaluar el impacto de Ilas actividades
Objetivo desarrolladas por la Subdireccion de Gestién
del Talento Humano durante la vigencia 2023.

Poblacion objeto de 677 servidores publicos (*)

medicion

Poblauon que respondio el 300 servidores publicos
instrumento

Cobertura 44.3%

Plan de Bienestar:

Plan Institucional de Capacitacidn:
Actividades Ejecutadas por  Plan de Induccién y Reinduccién:
cada Eje en la vigencia 2023 Plan Seguridad y Salud en el Trabajo:

Plan de Gestidn del Rendimiento:

Plan de Integridad:

(*) Se excluyen a los servidores publicos que se encuentran en comision de estudios, comisién de servicios y licencia de
maternidad.

Consolidado Evaluacién de Impacto

0 - {i) Hacienda
¢ ViDA ,

Resultados impacto Bienestar

Actividad del Plan de Bienestar que mas se ¢Las actividades del Plan de Bienestar han ¢Considera usted que las
valord en 2023: contribuido a su equilibrio personal, familiar actividades del plan de bienestar
y laboral? han sido innovadoras?
Promocian de habilos de vida saludable -« 3 NO: 5: 2%
Calidad de Vida Laboral [ ‘ NO: 27; 9%
Integracion MinHacienda 7
Fomento del ocio y la recreacion saludable "
Artisticas, culturales y deportivas 22
Promocion de la salud mental 39
Reconocimientos Especiales 66
Apoyo al desarrolio de la familia 146
0 20 40 60 80 100 120 140 160 Sk 295, 88% St 273 1%
De qué forma podria garantizar su participacion ¢El manual de medidas de conciliacion
a las actividades de bienestar: Entidad Familiarmente Responsable - efr,
le han permitido conocer los beneficios que
Virtual 19 ofrece la entidad para usted y su familia?
Presencial 181 S| ] NO
o 5 100 150 200 52, 17.4% | 248;82,7%

www.minhacienda.gov.co
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Resultados impacto efr

Grupo Calidad en el Empleo - Reconocimientos Especiales:

Dia del Servidor Publico, Cumpleafios, Profesidn, dia de la mujer, dia del hombre, dia

Grupo Flexibilidad Temporal y Espacial:

Modalidad de Teletrabajo, Descanso compensado Semana Santa — Semana de

de la secretaria, dia del conductor, dia de la madre, dia del padre.

Receso — Festividad de Fin de Afio.

Lo conoce Lo hausado |Grado satisfaccion Grado valoracion | Lo conoce Lohausado  [Grado satisfaccién Grado valoracién
si: 266 si: 239 112131415 Si: 287 si: 246 1]2]3 5 1]2]3]a]5
NO: 34 NO: 61 10[11]20]91]168 NO: 13 NO: 54 10] 3 [12]29]246] [ |3 [15[35]241

Insatisfecho ~ Muy safisfecho  Insatisfecho  Muy satistecho Insatisfecho  Muy satisfacho  Insatisfecho  Muy satisfecho

Cine, vacaciones recreativas, Actividad para adolescentes, actividad poblacion soltera,

Grupo Apoyo a la Familia:

dia del nifio, dia del abuelo.

Grupo Desarrollo Personal y Profesional:

Programa de estudios al exterior — interior — Bilingtlismo — apoyo a la Educacion

Preescolar, Especial y tradicional, Programa Haciendo Millas reconocimiento por

participacion en actividades del Plan Estratégico de Talento Humano

L;IC"’;:;“ Lo hausado  [Grado satisfaccion Grado valoracién Lo conoce Lohausado |Grado satisfaccién Grado valoracion
"0'_13 si: 268 21314 21314 si: 281 sl: 219 234 1/2f3]a]5
: NO: 32 6| 5[16|38]235 5] 2 |13]45]235 NO: 19 NO: 81 20][13[33]66] 168 15[11]40]69] 165
Insatistecha Muy satisfecho  Insatisfecho Muy salisfecho Insafisfocho Muy salistecho  Insatisfecho _ hiuy satistecho
= Elcanal Efr

Actividades para la prevencion del acoso laboral, acoso sexual y violencia basada en

Lo conoce

iz 250
NO: 50

Grupo Igualdad de Oportunidades:

Geénero y/o Discriminacion

Lo ha usado

si: 86
NO: 214

COLOMBIA

POTENCIA DE LA

VIDA

A

generamos a diario

Disciplinario

Gestion de Proyectos

Lol B -

Teletrabajo

Capacitacién que los servidores consideraron fue més Gtil para su desarrollo
profesional, laboral ylo personal, dentro del Plan Institucional de Capacitacién:

Grado satisfaccién

Grado valoracion

1]2]afa]s
23[17]63]78]119

1]2[3la]s
17]14]67][87[115

Insatisfecho ~ Muy satisfecho

Insatisfecho  Muy satisfecho

(etminhaciends@minnacienda gov.co) le ha
permitido informar sobre sus
inquietudes o aportes frente
este modelo de gestion.

Conoce el “Manual de
Acoso Laboral, acoso
sexual, violencia basada en
género ylo discriminacion”.

¢A través de qué medio
conoci6 el Manual?

Correo electronico 49

[Fondos de pantalla de pc | 13
Infranet 116

1
150}

Huego C 32
Pantallas 21
Socializacion a lravés de 32

64 Teams

1 Sin respuesta 37

{*) Hacienda

Resultados impacto PIC

3. Comunicacidn en Equipos de Trabajo
3. Renta Personas Naturales
3. Visualizacion de datos usando Power Bl

4
5
Correcta Gestion de Expedientes
Herramientas Colaborativas (Share Point - One Drive - Teams)
Modelo Integrado de Planeacian y Gestion MIPG
7
8

9. Charla Objetivos de Desarrollo Sostenible
9. Manejo intermedio de la herramienta de hojas de célculo Excel 9
9. Mes de los Datos: Hablemos de Gobiermno de Datos

10. La informacién, herramienta estratégica para la gestion
10. Marco Juridico de la actualizacion del Servidor Publico
11. De las Garantias Integrales en el Proceso Disciplinario
12. La Administracién Plblica al Servicio de la Ciudadania

1. Aplicacién de Normas y Reglas Ortogréficas en la redaccién 1
2. Capacilacion sobre Restaurar, reciclar y reutilizar residuos que -

3

4. Aspectos Generales y Procedimentales del Derecho

Reforma Tributaria, Ley 2277 del 13 de diciembre de 2022
. Uso y apropiacion de TIC y Seguridad Digital para el

10

12

¢ Usted participo de las
capacitaciones
gestionadas desde el PIC?

Sl -179 NO -120

Indique el nivel de contribucion para su desarrollo
profesional, laboral y/o personal que tuvieron las
capacitaciones a las que asistio

Insatisfecho 1 2

2 40
Muy satisfecho 3 136
No registra respuesta 122
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Resultados |mpacio SGSST

o0 de el pasado 4 de octubre le permitié
TEMATICA DE CAPACITACION MAS UTIL DEL SGSST conocer el plan de evaluacién establecido en la Entidad para actuar en caso

de una emergencia.
SEGURIDAD VIAL H

GENERALIDADES SGSST

PRVENCION VISUAL

-

RIESGO PSICOSOCIAL

0 50 100 150 200 250 300
[ -
- ©
" &n
I} St
- . 9’
T, 3 2%
E'T_a. E.‘é‘m
Edo $5%
£::8 227
3m3 288; 98% ‘g ;_g
v _8§ SRS
mEc . sg
8T 8" =No =Si [ 0 50 100 150 200
538 P
“ - o=

ayudan
servidor
Sistema?

éDe

(«. %I:ieﬁﬁg \?:) Hacienda
Resultados impacto Rendlmlenio

&Considera que su lider esta utilizando una estrategia adecuada de 2C idera que la de pert
realimentacion en su proceso de Gestion de Rendimiento? contribucién que tlene como servlclor en Ia entidad?

~{-— 32; 11%

265; 89% —

=No =Si
si l»zm
éLa infor ion de las ayud afi enviadas para cada
una de las fases, le ha pnrmltldn cumplir con sus 15
responsabilidades como servidor dentro del proceso de No
Gestién de Rendimiento?
0 50 100 150 200 250
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Resultados impacto Integridad

¢Considera que el ioenlai inado Botén de Considera que actividades como: ¢Juegos de r i icion de
Integridad, le ha ayudado a conocer y comprender lo relacionado casos y talleres del Cédigo de Integridad Y conflicto de Interés son espacios
con el codigo de integridad y conflicto de intereses? que ayudan a la comprensién de dichos temas?

- _

19; 6%

279; 94% —

=No =Si

éConoce el procedimiento para el
reporte de un posible conflicto de

interés?
No 929

Resultados del Diagndstico de Necesidades 2024

Durante el mes de noviembre se socializ6 a los servidores publicos de la entidad
el instrumento construido para la identificacion de necesidades enmarcadas en
el plan de accién de la Gestion de Talento Humano, siendo esta la ficha técnica
de la misma y sus resultados:

Ficha Técnica:

Identificar las principales necesidades y
expectativas de los servidores de la Entidad,
para la construccion del Plan Estratégico de
Talento Humano 2024

Objetivo

Poblacion objeto de 677 servidores publicos (*)

medicidn
:Dnc;lz:,i%oenn?g'e respondio el 352 servidores publicos
Cobertura 52%

25
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Requerimientos de la Oficina Asesora de

Planeacion
Requerimientos de la Oficina de Control
Interno
Fuentes adicionales de Requerimientos identificados en la Evaluacién
informacion de Desempefio

Identificacion de necesidades de la Alta
Direccion**

Resultados encuesta generada por la Comisién
de Personal 2023 (***)

(*) Se excluyen a los servidores publicos que se encuentran en comision de estudios, comision de servicios y licencia de
maternidad.

(**) Participaron 24 lideres en la encuesta dirigida puntualmente a este rol.

(***) Encuesta en la que participaron 118 servidores.

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica en diciembre de 2023
expidid el nuevo Plan de Bienestar para el periodo 2023 - 2026 a través del cual
se establecen los lineamientos y recomendaciones para la implementacién de
este por medio de iniciativas y estrategias que contribuyan a mantener el
equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral de los servidores y asi se
fomente la productividad laboral. (DAFP, 2023).

Es asi como se establecen los siguientes ejes para la implementacion del Plan
de Bienestar:
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Salud Mental

eHigiene mental o psicoldgica
ePrevencion de nuevos riesgos a la
salud

Equilibrio Psicosocial

eFactores Psicosociales

eEquilibrio entre la vida personal,
familiar y laboral

eCalidad de Vida Laboral

nsformacién Dig

Diversidad e Inclusion & Transformacion Digital
eFomento de la Inclusion, la diversidad eCreacién de Cultura Digital para el
y la Equidad bienestar
ePrevencién, atencién y medidas de eAnalitica de Datos para el bienestar
proteccion @ \ Creacidn de ecosistemas digitales
L L
le junio Dia Nacit
2l Servidor Piblic

Identidad y Vocacion por el
Servidor Publico

eFomento del Sentido de pertenencia y
la vocacidn por el servicio publico

9.0

Por lo cual se interrelacionan los datos obtenidos en el diagndstico realizado con
la nueva propuesta del plan de bienestar asi:

(«. EO?E&‘%?% \")' Hacienda
VIDA  Resultados diagnéstico necesidades Bienestar

¢ QUE NUEVA MEDIDA DE CONCILIACION (BENEFICIO)
PROPONE PARA LA VIGENCIA 20247

¢ QUE NECESITA PARA QUE LAS
ACTIVIDADES DE BIENESTAR EQUILIBREN
SU VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL?

¢ QUE MEJORA PROPONE A LAS MEDIDAS DE
CONCIUACION VIGENTES (BENEFICIO)?

¢ QUE LO MOTIVARIA A
PARTICIPAR EN ACTIVIDADES DE
BIENESTAR?

www.minhacienda.gov.co
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Asi como lo reportado por los servidores en la encuesta generada por la comision
de personal en donde se identificaron las siguientes necesidades:

COLOMBIA

POTENCIA DE LA

@

VIDA Resultados diagnéstico necesidades Bienestar*

Su bi focad.

Prefiere participar en des de bi

de manera:
24 f

94

= Presencial = Virtual

&Qué circunstancias hacen que usted no pueda
asistir a las actividades de bienestar
programadas por la entidad?

y,

«Tiempo = Horario de las actividades = Trabajo

*Encuesta Comisién de Personal, 118 Servidores

en Proponga po

esta
actividades:

Dia de la Familia
Caminatas Ecologicas

Olimpiadas internas

Integracion

Deportes en Familia

gustaria que el

\!) Hacienda

nueva de bi
para proxi

r lo menos una
inisterio i

» que le

24

Teletrabajo
Teatro

entre areas
Cine
Mascotas

Jomada de Ejercicio Semanal e 2

=Famillares = Personales

De las actividades de bienestar que
hoy realiza el Ministerio, écual le
gustaria se mantuviera?

&Usted pr

Cine NG 66
Todas WM 10
Gimnasio W 6
Deportivas W 5
Bolos W 5
Salud Mental 8 3
Artesanias § 3

0 20 40

0 5 20 25
efiere participar de las actividades de bienestar?

~N

10 15 30

- 45

= Después del horario laboral = Durante su horario laboral

= Fines de semana

A su vez, como insumo determinante para la construccién de este plan se
consolidaron los resultados de las encuestas de diagndstico diligenciadas por 24

lideres

Teniendo en cuenta el Plan Nacional de Desarrollo y
la Planeacién Estratégica del Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico, {Qué capacitacién deben recibir los
servidores de la entidad para contribuir en su
implementacién y ejecucién?

Ciberseguridad

Desafios del Cambio Climatico
Finanzas Piblicas - Tributario - Presupuesto -
Contable

Género

Gestién de Proyectos
Habilidades Blandas

Plan Nacional de Desarrollo
Politica Fiscal

Reinduccién

Transicion Energética

iQueé dida de

de la

£Qué incentivo propondria para
reconocer el desempefio sobresaliente de
un Gerente Publico?

Actividades de Entretenimiento
Becas de estudio

Bonos

Compensatorios sin compensacién
Reconocimiento

iliacia idera podria impl en la

entidad:

(?; Hacienda

Resultados diagnéstico necesidades Alta Direccién

éLos mecanismos establecidos por la
entidad, le han permitido mitigar la
materializacién de Conflictos de
Interés?

NO

1 respuesta

4,2%

Sl
23 respueslas

95,8%

para la Alta Direccién?

Ascenso mas dgiles
Dia compensatorio por buena calificacién de desempefio
Encuentros Familiares
Flexibilidad Horaria
Integracidon Recreativa
Jornada continua los viernes
Participacion de los contratistas en las actividades
Show humoristico con la presencia de la Familia
Teletrabajo
Torneos Deportivos
Turismeo social y ambiental
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Ahora bien, para el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo estas

son las principales necesidades manifestadas por los servidores para ser
ejecutadas:

COLOMBIA

UG Viba Resultados diagnéstico necesidades SG-SST () Hacienda

De acuerdo con su necesidad de salud, priorice el sistema que para la siguiente seria de su

mayor interés:
Estilo de vida saludable;
159
2 )
0 120
100

80
Psicosocial; 68
Cardiovascular; 63
60
Visual; 45
40
4 20
B 352
Biomecanico; 6  Biologico; 5 Seguridad Vial; 5 respuestas
ul
o S e P

www.minhacienda.gov.co

De la misma forma, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
genero en diciembre de 2023 la nueva versiéon del Plan Nacional de Formacion
para el periodo 2023 al 2030, a través del cual establecid los nuevos ejes de
accion para desarrollar o fortalecer sus competencias, habilidades o destrezas
enfocados en los lineamientos establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo
2022-2026 Colombia Potencia mundial de la vida.

' Territorio, Vida y \: aeesanesanasens sessesesenaane : Paz Total, Memoria y .
Ambiente Iz ] Derechos Humanos /'

Habilidades y  \...... ;'. Mujer, Inclusién y
C Competencias ) PNFC : C diversidad 3

: Etica, probidad e ( Transformacién Digital y
‘\JUdentidad de lo PlUblico  Jeeeeesneniiann i “tessssssessesnsncs Cibercultura

Fuente: Plan Nacional de Formacion 2023 - 2030
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Es asi como los resultados del Diagndstico de Capacitacion se interrelacionaran
con los nuevos ejes planteados por el DAFP (Departamento Administrativo de la

Funcion Publica).

Resultados diagnéstico necesidades PIC

Estaria interesado en participar en el programa de

Bilingliismo que ofrece la entidad a sus servidores: Plan Institucional de Capacitacién - PIC:

64; 21%

‘.:) Hacienda

De qué forma podria garantizar su participacion a las actividades del

244; 79%

e

227; 74%
VIRTUAL

81; 26%
PRESENCIAL

Resultados diagnéstico necesidades PIC

ZEN QUE TEMA LE
GUSTARIA RECIBIR
CAPACITACION PARA
FORTALECER SUS
COMPETENCIAS DE
LIDERAZGO?

* Liderazgo integral y proyeccién
de equipo

* Comunicacién efectivay
seguimiento

+ Autocontrol y autogestién de las
actividades a cargo

+ Resolucién de conflictos e
intereses

* Herramientas tecnolégicas y
organizacién de equipos

* Cargas laboralesy
fortalecimiento psicosocial

« Manejo herramientas ofimaticas

+ Fuentes de poder del lider y del
Equipo

* Fortalezas y debilidades de un
Lider

* Respuestas de 43 lideres con personal a cargo.

www.minhacienda.gov.co

www.minhacienda.gov.co

TOMANDO EN
CONSIDERACION LOS
PROYECTOS Y PLANES QUE
DESDE SU AREA SE VAN A
IMPLEMENTAR EN LA
VIGENCIA 2024, ;QUE
CAPACITACION DEBEN

RECIBIR LOS SERVIDORES DE
LA ENTIDAD PARA

CONTRIBUIR EN SU
IMPLEMENTACION Y
EJECUCION?

.

Excel intermedio y avanzado

+ Aspectos presupuestales,
Pprogramaticos y presupuestos
comparados

* Actualizacién libros y manuales
del PGN

« Nuevos esquemas de
financiamiento

+ Liquidacién némina y
prestaciones

+ Anilisis de tasas del mercado
financiero

* Uso de aplicativos institucionales

* Metodologias dgiles (SCRUM)

« Fortalecimiento en Finanzas y
Politicas Publicas

* Herramientas de visualizacién de
datos

« Diplomados en derecho

« Politicas Publicas de vivienda

* Procedimiento administrativo de
cobro Coactivo

* Inglés financiero, inglés legal

\E) Hacienda
i

ZQUE CAPACITACION
DEBEN RECIBIR LOS
SERVIDORES DE SU

AREA PARA

CONTRIBUIR EN SU
IMPLEMENTACION Y
EJECUCION?

* Comunicacion y trabajo en

equipo eficiente
Herramienta Power Bl 0 manejo
de bases de datos.

+ Normas NIIF para proyectos de

infraestructura

* Finanzas basicas
* Anilisis de tasas y en

actualizacién del mercado
financiero

= Politicas Publicas

Toma de decisiones

* Relacionamiento

Trabajo en equipo

* Manejo de herramientas

telemdticas

* Seminarios de actualizacién
* Planeacién
«+ Generalidades de los procesos

+ Bloomberg, analisis de

portafolio y coberturas
financieras
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Resultados diagnéstico necesidades PIC

Area de conocimiento que los servidores adicionarian como relevante en el Eje descrito

EJE 4. TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA

® Inteligencia artificial ™ Ciberseguridad ™ Andlisis de datos @ Ofimética (TIC) ® Automatizacion de tramites/ ® Gobierno abierto @ Plataforma SUG ® SQL ® SIED

Andlisis de datos Inteligencia artificial Gobierno abierto
34 18 5

www.minhacienda.gov.co

(@ @TCMDDEAU % Hacienda
Resultados diagnéstico necesidades PIC

Area de conocimiento que los servidores adicionarian como relevante en el Eje descrito

EJE 5. PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO

= Conflicto de interés - » Cox = Atencién ai ciudadano - - pen

L] L - - - iy i

Codigo de Integridad
a

Sentido de pertenencia Conflicta de Interés
12 6

www.minhacienda.gov.co
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Teniendo en cuenta que el EJE DE TRANSFORMACION DIGITAL del Plan Nacional de Formacién 2020 — 2030, contiene nuevas dinamicas de la Industria 4.0, ;cuél de los
siguientes temas considera el mas relevante para capacitar a los servidores de su érea?

SABER

e Solucién de problemas con
tecnologias

o Apropiacion y uso de la tecnologia

e BigData

o Naturalezay evolucién de la
tecnologia

» Blockchain

SABER HACER

SABER SER

« Trabsjo en equipo
N 00

.2 0 digital y de manejo

* Respuestas de 43 lideres con personal a cargo.

Adicional a lo anterior, se identifica la necesidad de desarrollar actividades de
capacitacién orientadas a responder los siguientes requerimientos individuales:

Oficina Control Interno:

AN N N NN

Plan Nacional de Desarrollo

Participacién de la entidad y despliegue estratégico al sector hacienda
Indicadores de participacién

Seguridad digital y fortalecimiento tecnoldgico de seguridad

Codigo de Integridad

Fortalecimiento de las competencias comportamentales

Oficina Asesora de Planeacion:

v

Capacitacion en derechos humanos: sociales, culturales y econdmicos
(puede ser con el Ministerio del Interior), definiciones, normatividad,
Constitucién Politica, etc. También en tema de grupos étnicos.

Cambio climatico y sostenibilidad, relacién con la misionalidad del
Ministerio, que estda haciendo el Ministerio (taxonomia verde, bonos
verdes, plan de cambio climatico sectorial). Puede ser con Vice-técnico y
DGCPTN.
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v' Derechos de grupos étnicos (continuar con la capacitacion de la ESAP),
normatividad en temas de género (mujer y hombre), contactos con
Ministerio de la Equidad para conocer sobre el tema y dar cumplimiento a
requerimientos posteriores.

v' Competencias digitales para la toma de decisiones - Podria ser con DT y/o
MinTic), fortalecer conocimientos practicos en Continuidad de Negocio a
los lideres y enlaces.

v' Comunicacion asertiva y programacién neurolinguistica, liderazgo.

v' Redaccién, manejo paquetes basicos y herramientas colaborativas
MicroSoft, reuniones efectivas.

Entidad Familiarmente Responsable:

Sensibilizacion en conciliacion / efr

Gestion de la Conciliacién

Gestion de la Excelencia

Herramientas de Productividad personal y Colaborativas
Sesiones para la Familia

Inclusién y gestion de la Diversidad

No discriminacion e igualdad de oportunidades
Habilidades y Desarrollo profesional
Flexibilidad temporal — Espacial

Gestion eficiente del Tiempo

Salud y Bienestar

Felicidad

Liderazgo - Estilo de Direccion

NS N N N N N N N N N NN

Con relacién a la Politica de Integridad, el consolidado de los resultados del
diagnostico se socializan los siguientes resultados:
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Actividades propuestas para el entendimiento y puesta
en practica de los valores (Codigo de Integridad)?

Actividades propuestas para
promover el procedimiento asociado
al reporte de conflicto de interés.

—_—

o Scaperoom

¢ Obra de teatro

o Juegos de mesa

* Videojuego

o Juego de cartas

o Juego de roles

a dependencia uno

cen actividad

ionales de la vida real
o Caja de herramientas
C ma:

* Encontrar la pista
* Vacuna contra la violencia

\!) Hacienda

www.minhacienda.gov.co

Finalmente, en el marco del Plan de gestidn del rendimiento se indago sobre

las posibles necesidades que tienen los servidores de la entidad para el
desarrollo de este proceso, siendo estos los resultados:
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Resultados diagnodstico necesidades Rendimiento

Si en el marco de su evaluacién de desempefio se han establecido
planes de mejora, iqué necesidad de capacitacién se ha derivado del

mismo?

26; 7%

298; 85%

28;8%

= Necesidad de
Capacitacién

= No he requerido plan
de mejoramiento

No se ha generado
ninguna necesidad de
capacitacion

Come resultado de su evaluacién de desempefio, medicién de gestion

laboral o acuerdo de gestién, {qué necesidad de capacitacion ha
identificado para mejorar su rendimiento?

Trabajo en Equipo

Servicio al cliente

Manejo de bases de datos

Finanzas

Métodos de concentracidn

Innovacion

Liderazgo

Habilidades blandas

Herramientas ofiméticas

Gestidn del tiempo

Relaciones pablicas

Actualizacion en Derecho

Relaciones interpersonales

Definicién de metas e indicadores

éCudl es el canal de comunicacién que considera adecuado para conocer oportunamente y en detalle |as actividades que

Voz
Otro | avoz
= 9

se desarrollan desde la Subdireccion de Gestion de Talento Humano?

® Correo institucional ® Intranet ® Otro

Pantallas M Redes sociales institucionales M Voz a voz

{!) Hacienda
i

www.minhacienda.gov.co

Resultados Medicion de Ambiente Laboral 2022

En el mes de octubre del afio 2022 se llevd a cabo la medicién de Ambiente
Laboral a través de la Metodologia Great Place to Work, la cual conté con la
participacion del 82.1% de la Poblacion, equivalente a 796 entre servidores y
contratitas. Esta medicidn permitid conocer la percepcion que tienen los
evaluados de la entidad frente a los indices transaccional, de compromiso,
vinculo y de ambiente laboral que se exponen a continuacion:

Indice

2018

2020

2022

Ambiente Laboral
Vinculo
Compromiso

Transaccion

72.3
74.7
76.0
73.5

84.5
79.7
78.2
81.2

49.6
51.8
55.7
42.8
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Al comparar los resultados con las vigencias anteriores se observa una
disminucién en los indices, situacion ocasionada por las circunstancias en torno
a la pandemia y post pandemia, sin embargo, al revisar nuestros resultados con
las demas entidades que se encuentran bajo ésta metodologia, se determind
gue el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico se encuentra dentro de la media
de resultados generados en las instituciones a nivel nacional, lo que nos permitié
obtener por tercer ano consecutivo el reconocimiento que hace el Instituto Great
Place to Work y el Icontec a las entidades que obtienen un nivel Satisfactorio en
sus resultados, evidenciando que es un gran lugar para trabajar en Colombia.

Resultados Auditoria Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el
Trabajo 2023

ACTIVIDAD DE REQUERIMIENTO LEGAL CUMPLIMIENTO AL SG-SST EN EL
MINISTERIO DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO-VIGENCIA 2022-2023

SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y
SALUD EN EL TRABAJO

"eFinancieros ‘eInduccion "B +Politica y Objetivos «Condiciones de
«Técnicos eReinduccion ePlan Anual salud en el trabajo
sHumanos para sConocimientos sDocumentacion sPerfiles cargo
coordinar el «Curso 50 horas «Matriz Legal sExamenes médicos
Sistema. «Valoracién 5.8/6 sValoracion +Vida saludable
e\aloracion 3.8/4 14.5/15 «Valoracion 9.0/9
fﬁf&g:L GESTION DE

2

DEL SISTEMA | ®

sReporte accidentes +Medicion sIdentificacion sImplementacion

sInvestigacion frecuencia ATEL sEvaluacion *Medidas,
accidentes d «Mortalidad «Valoracion de prevencion-control

sEnfermedades sPrevalencia peligros =Procedimientos
laborales sAusentismo sValoracion 15/15 sCOPASST

e\Valoracion 5.0/5

REGISTRO
ENFERMEDAD
ES ATEL

sValoracion 6.0/6 «\aloracion 15/15

MECANISMOS
D

MEDIDA

VIGILANCIA (

«Definir acciones

8| *Tomar medidas
sEjecutar acciones
sResultados
«Valoracion 10/10

sIndicadores:
Estructura,
resultado, proceso
sAuditoria
sRevision direccion
sValoracion4,95/5

GESTION
RESULTADOS

*Plan prevencion
emergencias

+Brigada dotada y
capacitada

sValoracion 10/10

«PUNTAJE
97,65%

ACCIONES g
PREVENTIVAS (-
correctivas \STF

GESTION DE

AMENAZAS
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Partiendo de estos resultados, la auditoria deja como recomendaciones al
Sistema el implementar acciones para:

*Fortalecer el equipo de trabajo de SG-SST.
*Revisar la asistencia a capacitaciones.
*Revisar anualmente la politica y firmar.

*Revisar la formula del objetivo e indicador: Disminuir los accidentes de trabajo
con relacidon a las estadisticas de las empresas del sector estatal de la ARL
Positiva.

Y deja como conclusion que El Ministerio se encuentra dando cumplimiento a los
estandares minimos de la Resolucion 0312/2019, sin embargo, se debe
continuar en el proceso de mejoramiento del Sistema y la implementacién de
acciones.

Resultados Medicidon de Riesgo Psicosocial 2023

Durante la vigencia 2023 se realizd el Diagnostico de los factores de Riesgo
Psicosocial contando con la participacién de los servidores y contratistas de la
siguiente manera:

Cuestionario Participantes
Forma A 531
Forma B 107
Extralaboral 601
Estrés 597
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Forma A (531)
Lideres, nivel asesor, profesional y
técnico

Bajo'sin riesgo

50% Medio
= Al

19%

Grafica 1- Forma A

De acuerdo a la grafica anterior, el cuestionario en su forma A que se aplica a
lideres, nivel asesor, profesional y técnico y evalta los dominios de liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo, control sobre el trabajo, demandas del trabajo
y recompensas; asi mismo se evidencia en el nivel sin riesgo o bajo, un resultado
del 50% con un total de 263 colaboradores, de modo que se debe mantener
medidas de control existentes y continuar realizando evaluaciones periddicas,
en el nivel de riesgo medio se observar un resultado del 19% con un total de
102 colaboradores, esto, con el fin de que se deben implementar estandares
para minimizar el riesgo. En el nivel de riesgo alto se encuentra un resultado del
31% con un total de 166 colaboradores y se debe reducir el riesgo a través del
disefio del programa de gestidn y haciendo un seguimiento constante.
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Forma B (107)
Nivel asistencial

Bajo/sin riesgo
Medio
m Alto

17%

62%

Grafica 2- Forma B

De acuerdo con la grafica 2, el cuestionario en su forma B que se aplica al nivel
asistencial y evalua los dominios de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo,
control sobre el trabajo, demandas del trabajo y recompensas, por lo que se
observa un resultado en el nivel riesgo bajo o sin riesgo del 62% con un total de
67 colaboradores, en nivel de riesgo medio del 17% con un total de 18
colaboradores y en riesgo algo del 21% con un total de 22 colaboradores. Cada
una de las dimensiones en relacion con los dominios deben ser priorizadas a
través del fortalecimiento de estilos de liderazgo e implementacion de diferentes
estrategias en la entidad.
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Bajo/sin riesgo
Medio

549, uAlto

19%

Grafica 3- Extralaboral

En relacién con la grafica 3, en este cuestionario se permite identificar el
comportamiento de los factores de riesgo psicosocial extralaboral y sus niveles
de riesgo, mediante la cual se evalla las dimensiones de: tiempo fuera del
trabajo, relaciones familiares, comunicacién y relaciones interpersonales,
situacion econdmica del grupo familiar, caracteristicas de la vivienda y de su
entorno, influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo, desplazamiento
vivienda - trabajo - vivienda. De acuerdo con los niveles, se evidencia en riesgo
bajo o sin riesgo el 54% con un total de 325 de colaboradores y en riesgo medio
un 19% con un total de 114 colaboradores. En riesgo alto se encuentra el 27%
de la poblacién equivalente a 162 colaboradores, por consiguiente, se debe
realizar acciones de promocidn, prevencion e intervencion en donde las acciones
pueden tener influencia en mas de un dominio y dimensidn psicosocial.
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Bajo'sinriesgo

Medio

549, o Ao

19%

Grafica 4- Estrés

En relacidon con la grafica 4, se realizé el cuestionario para la evaluacién del
estrés que de acuerdo con la Resolucién 2646/2008 las patologias derivadas al
estrés son “aquellas en que las reacciones de estrés, bien sea por su persistencia
o por su intensidad, activan el mecanismo fisiopatoldgico de una enfermedad”.
Por lo anterior, los datos que se resaltan en el cuestionario de estrés son los
siguientes:

¢ Riesgo bajo con un resultado del 54% y un total de 241 colaboradores.
e Riesgo medio con un resultado del 19% con un total de 117 colaboradores.
¢ Riesgo alto con un resultado del 27% y un total de 239 colaboradores.

Por esta razén y de acuerdo con la necesidad de los colaboradores se hace
necesario seguir fomentando estilos de vida saludable, manejo eficaz del tiempo,
fortalecer las condiciones psicosociales de trabajo, capacitacién de los jefes en
la prevencion y manejo del estrés, promocion de la salud mental y prevencion
del trastorno mental en el trabajo y primeros auxilios psicoldgicos, entre otros.

Reporte Plan Anual de Vacantes
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Los datos de las vacantes se mantienen actualizado de forma permanente, en el
aplicativo SARA, en donde reposa la informacidon de la planta de personal, este
punto se desarrollara en el capitulo denominado Plan de Vacantes. Por ultimo,
se informa que en el reporte anual del FURAG se registran los datos relacionados
con la planta de personal, indicando los cargos provistos y vacantes.

Resultado Encuesta sobre el Ambiente y Desarrollo Institucional (EDI)

Esta encuesta tiene como objetivo conocer la percepcién que tienen las y los
servidores publicos sobre el ambiente y el desempeno de las entidades a las que
prestan sus servicios, a partir de su experiencia laboral y personal durante los
ultimos doce meses con un tiempo de servicio superior a seis meses, que laboran
en la sede principal de 200 entidades del orden nacional, 32 gobernaciones, 30
alcaldias de capital departamentales y el Distrito Capital, para un total de 40.367
servidores entre julio a septiembre de 2023. (Dane, 2023)

Este cuestionario estuvo estructurado de la siguiente manera:
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Ambiente institucional

Experiencia personal de Gestion del Talento
trabajo Humano

Mi trabajo Vinculacion

Crecimiento laboral

Condiciones de trabajo

Evaluacion del
Trabajo remoto desempefio
Discriminacion laboral Expectativas
Entorno de trabajo Motivaciones

Fuente: Estructura Cuestionario Medicidon EDI. Dane, 2023

Encontrando entre otros resultados para el Ministerio de Hacienda y su sector
los siguientes resultados:

Porcentaje de servidores(as)
segun si consideran o no que su

Porcentaje de servidores que consideran que su trabajo en la entidad les pormite Porcemtaje  kaevals di Diferencia puntos

trahajo en la entidad le pe rmite — nilil:tin enbre 5 vida personal, familiar y laboral - % '3"‘*'-"-- orcentuales a:!ﬂ-.a-
mantener un equilibrio entre su  wm tegsuna 520 [ P a2
vida personal, familiar y laboral ;) 00" - _— » -
Grganismas Auoaomas o2 1 [ s 21

. Entes universitarias awtnomes oy | 12 23

Total orden nacional y sectores  comerso keriay Tursma st [ 24 1%
] - Minas y Enen BD.!- ETY 64
administrativos e oo . - 2
Cosporaciones autondmas regianales y de desanroilo sostenble a4 [ 1% A2

2023 Estadisticas 7.6 [ i a4
Total orden nacional s [ u os
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En donde el Sector Hacienda a través del 83.5% de sus servidores encuestados
reporta que el lugar donde trabajo le permite mantener equilibrio entre la vida
personal, familiar y laboral, encontrando la oportunidad de generar mecanismos
adicionales que permitan fortalecer esta percepcion.

Porcentaje de servidores(as)
seg in su modalidad de tra bEIjO Purcentaje de servidorss con modalidad de trabaja remata durante los dltimas doce PORCENtSE jurvalods  Diferencia puntos
principal durante los daltimos TTZFENEE — 1 - e
doce meses Miras y Energia s0.4 [ ar -242
Maciends y Cricite Biblico sl 23 153
fxnidisticas oy | 52 160
- Comarcia Industria y Turma 24 27 180
TOtaI orden nac.o“al y SECtores Ambiente v Dezaralla Sossenible el a7 94
administrativos Teenclogias dl: a informacian y lasCcenunicaciones 264 [l 47 -207
Edecacitn Macional 23l ar 43
2023 Ciencia y Tecnologia z: I =13
— Total Macianal L | s E. )

Con este item se pone en evidencia la necesidad de seguir trabajando en la
implementacion de la modalidad laboral de Teletrabajo ya que sélo el 41.8% de
los servidores del Sector Hacienda laboraron en los Ultimos doce meses de forma
remota.

Porcentaje de servidores(as)
que estan de acuerdo* con

Porcentaje de servidores que estin de scuerdo con recomendar su entidad coma un Parcentaje Bilferencia pu

recomendar su entidad como buon lugar para trabiajar x c porcentuales 20
- Organi zacidn Electora a7 _ iz
un buen lugar para trabajar R sz I -
Crganismos de Contral s2.: 0
Minas y Enargis o, [ 21
Total orden nacional y sectores s iy fuima | 1
. . . Entes unhwrsitanios autenamas eas I 12
administrativos Fama Legisiatva o1 [ 40
Fama Judicial BT4 _ i3
2023 Grganismes Autondmas ess [ 15
— Transporie us.2 [ 25
Total Macional 5,0 [ as

El Ministerio de Hacienda y Crédito Publico ha mantenido un Ambiente Laboral
adecuado, al punto de ser considerado por sus servidores como un lugar para
recomendar, esto se evidencia en el 92.5% de los servidores que asi lo
manifestaron en la presente encuesta.

Para consultar los resultados adicionales de esta encuesta, se puede verificar el
documento publicado en: https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-
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tema/gobierno/encuesta-sobre-ambiente-y-desempeno-institucional-nacional-
edi.

Riesgos

El Plan Estratégico de Talento Humano, en su desarrollo se encuentra vinculado
a los procesos Apo.2.1 administracion de personal y Apo.2.2 desarrollo de
personal que son liderados por la Subdireccién de Gestidn del Talento Humano,
por tal razon, los riesgos asociados a dichos procesos que hacen parte del Mapa
de Riesgos de Corrupciéon e Institucional de la entidad, respecto del presente
plan cumplen una doble actividad, la primera la ejecucion de las actividades
aportan en la prevencién de la materializacién de los mismos, y la segunda
permite realizar seguimiento al plan. a continuacién, se mencionan los riesgos:

Administracion de Personal:

R3 Posibilidad de pérdida reputacional debido a la manipulacion de la informacion
registrada en las certificaciones laborales para beneficio particular o de un
tercero.

R4 Posibilidad de afectacidn econdmica y reputacional por manipulacién indebida
de la informacién registrada en la liquidacidon de ndmina para beneficio de los
que intervienen en esta o de un tercero.

Posibilidad de pérdida econdmica y reputacional por incumplimiento legal para
realizar la comision de servicios debido a la no aplicacién del procedimiento.

Posibilidad de afectacidn reputacional por generacién de certificaciones laborales
emitidas de manera extemporanea debido a retraso en la entrega de informacién
por terceros.

Posibilidad de afectacidn reputacional por no reestablecer de forma adecuada las
actividades del proceso con respecto a lo establecido en el plan y procedimiento
de continuidad de negocio, debido al desconocimiento de las acciones a seguir
en caso de presentarse una interrupcién del proceso.
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Desarrollo de Personal:

R64 Posibilidad de afectacion reputacional debido a la falta de identificacion del
conflicto de interés de acuerdo con la normatividad vigente por desconocimiento
del procedimiento por parte de los servidores publicos.

Posibilidad de pérdida reputacional y econdmica por incumplimiento de la politica
de Talento Humano y los lineamientos del Gobierno Nacional debido a la
identificacion deficiente y ejecucion de las necesidades establecidas en el Plan
Estratégico del Talento Humano.

Posibilidad de afectacion reputacional por no reestablecer de forma adecuada las
actividades del proceso con respecto a lo establecido en el plan y procedimiento
de continuidad de negocio, debido al desconocimiento de las acciones a seguir
en caso de presentarse una interrupcién del proceso.

Gestion del riesgo posibilidad de pérdida econdmica y reputacional por fuga de
capital intelectual (depreciacidon, desaprendizaje o pérdida de conocimiento)
debido a una deficiente transferencia del conocimiento que impacta en la
continuidad de los procesos del Ministerio.

II. PLAN DE ACCION Y EJECUCION

OBJETIVO GENERAL

Aplicar las politicas de Gestién Estratégica de Talento Humano, e Integridad del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestidn MIPG, en concordancia con los
estandares del modelo de entidad familiarmente responsable efr, para gestionar
el equilibrio de la vida personal, familiar y laboral del talento humano, con el fin
de contribuir en el cumplimiento de la misién del Ministerio de Hacienda y Crédito
Publico a través de este plan.

ALCANCE
El Plan Estratégico de Talento Humano, cubre las diversas fases del ciclo PHVA,
para lo cual se validara la ejecucidon, seguimiento y evaluacion en cuanto a la
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implementacidn de las acciones planeadas en el presente documento, segun sea
el caso y los requerimientos legales.

TERMINOS Y DEFINICIONES

Actividades de capacitacion: Espacios de tiempo destinados al aprendizaje
gue cuentan con formatos y caracteristicas definidos. Estos son, entre otros:

a.

b.

Conferencia: Exposicién en publico de algun tema o materia por parte
de un especialista calificado.

Congreso: Denominacion utilizada para diversas conferencias
académicas y otro tipo de reuniones con un fin de discusion, difusion
o intercambio de conocimientos.

Conversatorio: Reunién prevista, que incita a compartir las visiones
de un tema acordado con el objetivo de explorar campos de
compresién e interaccion distintos a los propios.

Curso: Término académico que denomina la duracion de instruccién
en una materia para que una persona pueda desempefar un trabajo
especifico.

Diplomado: Programa que estructura unidades de ensefianza-
aprendizaje, sobre determinado tema y que tiene suficiente extension
y formalidad para garantizar la adquisicién y desarrollo de un
conocimiento tedrico y/o practico valido.

Foro: Reunién donde distintas personas conversan en torno a un tema
de interés comun. Es, esencialmente, una técnica de comunicacion
oral, realizada en grupos, con base en un contenido de interés general
gue origine una "discusién".

Panel: Consiste en la reunidn de varias personas especialistas o bien
informadas acerca de determinado asunto y que van a exponer sus
ideas delante de un auditorio, de manera informal, patrocinando punto
de vista divergentes, pero sin actitud polémica. El panel consta de un
coordinador, los componentes del panel y el auditorio.

Seminario: Reunién didactica en torno a un especialista en donde los
estudiantes participan activamente en las propuestas del maestro.

Actividad de capacitacion abierta: Toda capacitacion disefiada por un
oferente de procesos de capacitacion del mercado y abierta a la participacion
del publico en general.
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Actividad de capacitacion cerrada: Toda capacitacién disefiada a la medida
de la Entidad, para dar respuesta a necesidades de conocimiento especificas de
un grupo de Servidores Publicos del Ministerio.

Capacitacion: Actividad sistematica y planificada cuyo objetivo es
complementar los conocimientos existentes para garantizar que los
participantes logren el nivel cognitivo necesario y la actitud requerida para el
desarrollo y fortalecimientos de comportamientos orientados a cerrar la brecha
de desempefio entre el nivel establecido para cada funcionario por el Modelo de
Competencias y el que arroja la evaluacidn para el desarrollo.

Categorias de educacion: Clasificacién de la educacion segun su objeto y el
titulo que otorga. La educacion esta clasificada en formal, no formal o educacién
para el trabajo e informal.

Certificado EFR: Es el reconocimiento que se le hace a una empresa como
familiarmente responsable, por contar con los requisitos en la norma 1000-1 que
orienta la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de sus trabajadores.

Clima Organizacional (CO): como el conjunto de percepciones compartidas
que los servidores publicos desarrollan en relacion con las caracteristicas de su
entidad, tales como las politicas, practicas y procedimientos, formales e
informales, que la distinguen de otras entidades e influyen en su
comportamiento como Clima Laboral (CO), es una dimension de la calidad de
vida laboral que tiene gran influencia en la productividad y el desarrollo del
Talento Humano de una entidad.

Codigo de Integridad: Es una herramienta de cambio cultural que busca una
transformacién en: “Las percepciones que tienen los servidores publicos sobre
su trabajo, basado en el enaltecimiento, orgullo y vocacion por su rol al servicio
de los ciudadanos y en el entendimiento de la importancia que tiene su labor
para el pais y especificamente para la coyuntura actual. Los habitos y
comportamientos cotidianos de los servidores en su trabajo diario, basados en
el fortalecimiento de su quehacer integro, eficiente y de calidad”.

Conceptualizacion de la Capacitacion: Andlisis e interpretacion de las
necesidades y/o expectativas de aprendizaje frente a los objetivos
institucionales, de areas y/o de procesos y relacionadas con un hacer o
comportamiento deseado (requerimientos), para traducirlas en temas vy
objetivos de aprendizaje, los cuales se materializan en actividades de
capacitacion.
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Contenido: Es la estructura tematica y metodoldgica que cumple con una ruta
académica, define alcance, objetivos y entregables de una actividad de
capacitacidn especifica, orientada a satisfacer las necesidades de conocimiento
de los Servidores Publicos del MHCP.

Conocimiento: suma de ideas, datos, informacién, procesos y productos
generados por los servidores publicos de las entidades. El conocimiento se
produce a través de la experiencia, el aprendizaje constante, la adaptacién al
cambio y se consolida con su generacion permanente, preservacion y difusion
(DAFP, 2018).

Conocimiento tacito: capacidades de las personas, su intelecto, experiencia y
habilidad para proponer soluciones (DAFP, 2019).

Conocimiento explicito: documentos (infografias, planes, informes, guias,
instructivos, herramientas), piezas audiovisuales (presentacién, videos)
publicaciones en redes sociales o grabaciones (DAFP, 2019).

Cultura Organizacional: conjunto de valores y caracteristicas o
manifestaciones que identifican a una organizacién o sociedad.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion: Proceso que resulta de la
aplicacion de un instrumento que arroja la informacion pertinente para orientar
la estructuracion y desarrollo de planes y programas que contribuyan al
establecimiento y fortalecimientos de conocimientos, habilidades o actitudes en
los integrantes de una organizacién, a fin de contribuir en el logro de los
objetivos de esta.

Diseiio Instruccional: Actividad creativa basada en teorias del aprendizaje
que, partiendo de las necesidades explicitas y/o de los conocimientos existentes,
conduce a la definicion de una actividad de aprendizaje que satisfaga esas
necesidades y que sea realizable.

Desarrollo: Etapas por las que una nueva idea debe pasar desde el concepto
inicial hasta ser un servicio completamente definido, listo para entrar a
produccion.

Educacion Formal: Aquella que se imparte en establecimientos educativos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecién a pautas
curriculares progresivas, y conducente a grados y titulos, a esta pertenecen la
educacion preescolar, basica primaria y secundaria, media y superior. Este tipo
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de educacion estd regulado entre otras normas por la Ley 115 de 1994, la Ley
30 de 1992 y el Decreto 1860 de 1994.

Educacion Informal: Dice el articulo 43 de la Ley 115 de 1994: “Se considera
educacion informal todo conocimiento libre y espontdneamente adquirido,
proveniente de personas, entidades, medios de comunicacién masiva, medios
impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no
estructurados.”

Educacion No Formal o Educacion para el Trabajo: La denominacion
de Educacion no formal fue reemplazada por: Educacién para el Trabajo y el
Desarrollo Humano, por el art. 1 de la Ley 1064 de 2006.

El Estado reconoce la Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano como
factor esencial del proceso educativo de la persona y componente dinamizador
en la formacién de técnicos laborales y expertos en las artes y oficios. En
consecuencia, las instituciones y programas debidamente acreditados recibiran
apoyo y estimulo del Estado, para lo cual gozaran de la proteccion que esta ley
les otorga.

Estructuracion y planificacion de la Solucion: Transformaciéon de los
requerimientos (calidad, pertinencia, aplicabilidad y nivel de conocimiento) en
una propuesta efectiva de capacitacion para cumplir con los aspectos
establecidos en la conceptualizacion.

Inducciodn institucional: Se refiere al procedimiento mediante el cual se facilita
la integracion del servidor publico que se vincula a la Entidad, para que tenga
un conocimiento claro y suficiente de la institucidon, en el cual se presenta
informacidon general del Ministerio y de los procesos transversales que son de
interés para todas las personas que trabajan en la Entidad.

Induccidn al cargo: Esta relacionada con la informacion acerca del cargo que
desempefara el nuevo servidor publico, sera responsabilidad del jefe inmediato,
quien brindara informacién acerca de las funciones inherentes al cargo,
estructura, procesos y procedimientos, competencias laborales y demas
actividades que se consideren necesarias para facilitar el desempeno del cargo.
Igualmente, se realiza a quienes por asignacién de funciones o distribucion del
empleo cambien de dependencia o de cargo, o ambas.

Induccidn al Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo:
Proceso mediante el cual los servidores publicos conocen las indicaciones de
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seguridad en caso de emergencia, Politicas y objetivos del Sistema de Gestidn
de Seguridad y Salud en el Trabajo, asi mismo los peligros a los cuales se
encuentran expuestos y los controles existentes en la Entidad.

Induccion Administrativa: Se refiere al proceso orientado a facilitar la
adaptacién del servidor publico al Ministerio, de acuerdo con el tipo de
vinculacién, precisando sus deberes y derechos, responsabilidades, y tramites
necesarios para formalizar su vinculacidon, temas sobre administracion del
Talento Humano, que le faciliten la iniciacién de su vida laboral y le permitan
desarrollar sentido de pertenencia para el cumplimiento de los objetivos
propuestos.

Integridad: cualidad o caracteristica de la conducta individual o del
comportamiento organizacional, que también puede ser considerada como una
virtud individual y organizacional que lleva a las personas a actuar de
conformidad con los valores, las normas y las reglas” (OCDE, 2009).

Mesa de Expertos: Grupo conformado por Servidores Publicos del equipo de
Recursos Humanos que lideran el subproceso de desarrollo humano,
representantes del equipo lider del proceso para el cual se realizara el disefio y
Servidores Publicos representantes del grupo a quienes se dirige la capacitacion,
para garantizar un equipo “multidisciplinario” que por sus caracteristicas,
conocimientos, habilidades y competencias esté en capacidad de participar
activamente en el proceso de disefio de una actividad de capacitaciéon. Una de
las caracteristicas del equipo de expertos es su temporalidad durante el disefio
de la actividad.

Plan Padrino/Madrina: Hace referencia a la designacién de un servidor
pubico, perteneciente al area a la que ingresa el nuevo colaborador, ya sea por
ingreso o por redistribucion del empleo por asignacidn, encargo, traslado, entre
otros; y sera la persona que ayude durante la socializacién y familiarizacién del
entorno laboral, a que la integracion del nuevo servidor publico sea mas comoda
y se logre un oportuno ajuste al entorno institucional.

Reinduccidn: Proceso orientado a mantener actualizados a los servidores
publicos, contratistas y pasantes del Ministerio, respecto a los cambios
organizacionales y/o del entorno que de cualquier forma afecten su estructura
y funcionamiento.

Valor: “viene del latin valor, valere (fuerza, salud, estar sano, ser fuerte).
Cuando decimos que algo tiene valor afirmamos que es bueno, digno de aprecio
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y estimacién. En el campo de la ética y la moral los valores son cualidades que
podemos encontrar en el mundo que nos rodea”.

Verificacion: Confirmacion de la actividad de capacitacién respecto a la
satisfaccion de las necesidades detectadas y con el cumplimiento de los
requisitos de calidad, pertinencia, aplicabilidad, cierre de brecha y/o nivel de
conocimiento establecido por el Modelo.

Teletrabajo: El teletrabajo se entiende como una modalidad laboral a distancia.

Teletrabajo Suplementario: Trabajadores con contrato laboral que alternan
sus tareas en distintos dias de la semana entre la empresa y un lugar fuera de
ella usando las TIC para dar cumplimiento. Se entiende que teletrabajan al
menos dos dias a la semana.

Teletrabajo Auténomo: Trabajadores que utilizan su propio domicilio o un
lugar escogido para desarrollar su actividad profesional, puede ser una pequefa
oficina, un local comercial. En este tipo se encuentran las personas que trabajan
siempre fuera de la empresa y sélo acuden a la oficina en algunas ocasiones",
de acuerdo con la misma Ley.

PLAN ANUAL DE VACANTES
Objetivo General

Determinar las necesidades de personal de la Entidad, analizando la planta de
personal de acuerdo con el numero de vacantes tanto temporales como
definitivas y al nUmero de cargos provistos, con el fin de garantizar la provisidon
de vacantes oportunamente, siempre que exista disponibilidad presupuestal
para ello, en concordancia con el Plan de Vacantes.

Objetivos Especificos

e Identificar en la planta de personal los cargos en vacancia temporal y
definitiva, la naturaleza y nivel de cada cargo.

e Mantener actualizada la caracterizacion de los servidores publicos de la
entidad, con el proposito de contar con la informacion que permita tomar
decisiones acertadas a la alta direccion.
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e Determinar el nivel de rotacién por retiro, por areas y nivel de cargo,
para efectos de brindar informacion a la alta direccidn, sobre los
movimientos del personal.

Actividades
Contexto cargos vacantes.

La planta de personal del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico con corte al
31 de diciembre de 2023 esta conformada por 815 empleos, de los cuales 780
corresponden a la planta permanente y 35 a la planta temporal de regalias que
fue prorrogada por el Decreto 2589 de 23 de diciembre de 2022.

Los siguientes datos sefialan el nimero total de cargos por naturaleza de cargo:

Namero de
Naturaleza del cargo

cargos
Carrera Administrativa 469
Libre Nombramiento y Remocion 311
Planta Temporal 35
Total 815

De los 815 empleos, 689 se encuentran provistos, con una disponibilidad de 126
vacantes. Situacién que se detalla en los datos sobre los cargos que se
encuentran en vacancia de forma general por nivel, por naturaleza del cargo,
tipo de vacante y nivel.

Ni No. total No. cargos No. cargos
ivel .
cargos provistos vacantes
Directivo 38 34 4
Asesor 369 329 40
Profesional 200 163 37
Técnico 62 51 11
Asistencial 146 112 34
Total 815 689 126
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CARRERA ADMINISTRATIVA

e Vacantes Definitivas y Temporales

No. Cargos No. Cargos
Nivel Vacantes Vacantes
Definitivas Temporales
Asesor 16 7
Profesional 26 8
Técnico 5 6
Asistencial 23 10
Total 70 31

LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

No. Cargos Vacantes

Nivel Definitivas
Directivo 4
Asesor 17
Profesional 1
Asistencial 1
Total 23
PLANTA TEMPORAL
Nivel No. Carg_o§ \_Iacantes
Definitivas
Profesional 2
Total 2

Las siguientes actividades seran desarrolladas por el Grupo de Administracion
de Personal y estan orientadas a administrar la planta de personal del Ministerio
de Hacienda y Crédito Publico, las cuales consistente en:
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Actividad Periodo de
Ejecucion
Seguimiento continuo al plan anual de vacantes
y la planta de persona actualizada en el
aplicativo SARA
Seguimiento anual al reporte de las situaciones
administrativas en la Repac. (cierre de vigencia)
Seguimiento al porcentaje de vinculacion de Enero a diciembre
personas con discapacidad en el sector publico, 2024
al nivel de participacién de la mujer en empleos
directivos y a la vinculacion de jovenes (entre 18 y
28 afos).
Gestionar las solicitudes de la CNSC en el marco
del concurso de méritos. Acuerdo No. 60 de
2022

PLAN ANUAL DE PREVISION

Objetivo General

Determinar las necesidades de personal de la Entidad, analizando la planta de
personal de acuerdo con el nimero de vacantes tanto temporales como
definitivas y al nUmero de cargos provistos, con el fin de realizar la provision de
vacantes oportunamente, siempre que exista disponibilidad presupuestal para
ello, en concordancia con el Plan de Vacantes

Objetivos Especificos

e Identificar nimero de cargos provistos y vacantes en la planta del
Ministerio de Hacienda y Crédito Publico con los costos de las vacantes
actuales y su viabilidad en el presupuesto de la Entidad.

e Planear y definir la estrategia que permita cubrir las necesidades de
personal previamente identificadas en el Plan de Vacantes, para atender
los movimientos de personal en tiempo real.

Actividades

Contexto sobre la provision de los cargos.
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En general se aplicara el procedimiento interno de provision de empleos el cual
se cifle a las normas que rigen los diversos tipos de vinculaciones. Sin embargo,
respecto de los 257 cargos de carrera administrativa que se encuentran en
concurso ante la Comision Nacional del Servicio Civil se presenta el siguiente
resumen del estado del concurso de mérito.

Con la emision del Acuerdo No. 60 del 10 de marzo de 2022 entre el Ministerio
y la Comisién Nacional del Servicio Civil - CNSC (Proceso de Seleccién de
Entidades del Orden Nacional el nUmero 2240 de 2022), se convocé a concurso
de ascenso y abierto, las vacantes definitivas de carrera administrativa de la
Entidad, que estaban compuestas por 77 vacantes para concurso cerrado
(ascenso) y 180 para concurso abierto.

El concurso surtié la etapa de inscripcidn, la cual inici6 con la modalidad de
ascenso en donde 21 vacantes fueron declaradas desiertas por no contar con
aspirantes inscriptos, cargos que se ofertaron nuevamente en el concurso
abierto presentandose aspirantes en 58 cargos para ascenso y 199 para
concurso abierto. Posteriormente, se ejecutd la etapa de verificacion inicial de
requisitos de los candidatos, respuesta de las reclamaciones, la revisién de los
ejes y subejes tematicos de cada cargo. Seguidamente en el mes de octubre de
2023 se realizaron las pruebas escritas, se resolvieron las reclamaciones y se
dio inicio a la validacion de antecedentes, para la vigencia 2024 se esta a la
espera de la emision de la lista de elegibles.

Las actividades que a continuacidon se mencionan seran desarrolladas por el
Grupo de Administracion de Personal.

# Actividad Periodo de
Ejecucion
Actualizacién de los Manuales de Funciones y
1 Competencias ajustado a las directrices vigentes y a
las necesidades de la entidad.
2 Llevar a cabo las actividades necesarias para proveer
las vacantes disponibles, de acuerdo con Ila
certificacion de disponibilidad presupuestal (CDP) Enero a
expedido por el Grupo de Presupuesto de la  {iciembre 2024

Subdireccidon Financiera. (esta actividad incluye los cargos
de carrera administrativa que se encuentran en concurso por
parte de la Comisién Nacional del Servicio Civil - CNSC).
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# Actividad Periodo de
Ejecucion
3 Avanzar en las actividades de formalizacion de la

planta de personal, gestidn que se encuentra sujeta

a la asignacién de la viabilidad presupuestal

correspondiente y a las aprobaciones que la ley exige.

PLAN MONITOREO Y SEGUIMIENTO DEL SIGEP

Objetivo General

Monitorear y brindar asesoria continua a los servidores publicos de la entidad
frente al cargue de la informacidén en la plataforma SIGEP 11, con el fin de contar
con informacion actualizada y consistente sobre el Talento Humano del Ministerio
de Hacienda y Crédito Publico, a partir de las diferentes acciones que se
desarrollaran en el presente Plan.

Objetivos Especificos

o Motivar e incentivar el cumplimiento por parte de los servidores publicos
de la entidad, de la actualizacién y diligenciamiento de sus hojas de vida,
y declaraciones de bienes y rentas correspondientes al afio 2024 (vigencia
2023).

o Realizar seguimiento y asesoria para el cumplimiento de los requisitos de
la Ley 2013 de 2019, sobre el reporte de conflictos de interés en relacion
con el aplicativo por la Integridad Publica.

o Verificar que la informacién necesaria requerida por el SIGEP II, quede
registrada oportunamente para la vinculacién de los nuevos servidores
publicos que ingresan a la entidad.

o Adelantar labor de seguimiento y asesoria frente al tema de actualizacién
de hoja de vida y diligenciamiento de la declaracién de bienes y rentas,
mediante la emision de reportes periddicos provistos por SIGEP 11, con el
fin de aplicar los correctivos necesarios y oportunos para dar cumplimiento
al objetivo general del presente Plan.

Actividades
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De acuerdo con los datos proporcionados por la plataforma SIGEP respecto de

los servidores publicos vinculados laboralmente en la entidad y teniendo en
cuenta el porcentaje de cumplimiento en el periodo 2023 (100 %), se propone

el siguiente plan de accién, el cual serd desarrollado por el Grupo de

Administracion de Personal.

# Actividad

Etapa de planeacién y elaboracion de los
contenidos de las campafas

Campania de actualizacién de hoja de vida en
2 SIGEP (por intranet, pantallas y correo
directo)

Campania de diligenciamiento de Declaracion
de Bienes y Rentas 2024 (vigencia 2023) en
SIGEP II (por intranet, pantallas y correo
directo), lo anterior, con cobertura para los
servidores que les aplique el reporte de
conflicto de interés y persona publicamente

expuesta.

3
Nota: Las campafias y correos incluird la
informacién de la comprobacion de veracidad
gque se adelantara aleatoriamente, con el
correspondiente seguimiento y verificacion al
cumplimiento. (articulo 2.2.16.6. del Decreto
1083 de 2015.)
(Accidon de mejora OCI)

4 Monitoreo respecto del nUmero de servidores

que actualizaron la informacién

Recopilacién de datos, analisis de la

5 informacién y generacién de informe primer
semestre

Seguimiento a los servidores publicos que se
encuentran pendientes de dar cumplimiento a
la obligacion legal.

Incluye el diligenciamiento de las
declaraciones de bienes y rentas por retiro a

Periodo de Ejecucion

24 de enero al 24 de
febrero

Entre el 1 de marzo y el
31 de mayo

Entre el 1 de marzo y el
31 de mayo

Permanente entre
marzo, abril y mayo

Junio

Entre junio y diciembre
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# Actividad Periodo de Ejecucion

los funcionarios que renuncien en 2024 y en
caso de incumplimiento después de dos
correos de recordatorio, se dara traslado a la
Oficina de Control Disciplinario Interno para lo
de su competencia (Accién de mejora OCI)

7 Cierre de la vigencia - informe final Diciembre

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Descripcion General del Plan

De conformidad con el articulo 4 del decreto 1567 de 1998, la capacitacién se
entiende como el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley
general de educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial
mediante la generacidn de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el
cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva
para contribuir al cumplimiento de la misidn institucional, a la mejor prestacion
de servicios a la comunidad, al eficaz desempefo del cargo y al desarrollo
personal integral. En este sentido, el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico,
realiza de manera anual el Plan Institucional de Capacitacion (PIC).

Dicho Plan, es el conjunto coherente de acciones de capacitacion y formacion
que durante un periodo de tiempo y a partir de unos objetivos especificos, facilita
el desarrollo de competencias, el mejoramiento de los procesos institucionales y
el fortalecimiento de la capacidad laboral de los empleados a nivel individual y
conjunta para conseguir los resultados y metas establecidas.

Dentro del ciclo PHVA del PIC, el Grupo de Competencias y Desarrollo Humano
de la Subdireccidon de Gestion del Talento Humano del Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico, aborda las dimensiones de Talento Humano y Gestion del
Conocimiento y la Innovacion del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién
(MIPG).

A su vez, en el marco de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano,
desde el PIC se aporta a la consolidacién de las Rutas de Creacion de Valor del
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Crecimiento y del Servicio, dado que se impacta positivamente a través de los
espacios de aprendizaje en la Gestidn Estratégica del Talento Humano.

Asi mismo, y siguiendo los lineamientos establecidos en el Plan Nacional de
Formacién y Capacitacién 2023 - 2030, el PIC responde a los seis (6) Ejes
Estratégicos (Territorio, vida y ambiente, habilidades y Competencias, Etica,
probidad e identidad de lo publico, Paz total, memoria y derechos humanos,
Mujer, inclusion y diversidad, y Transformacién digital y cibercultura), los cuales
orientan las tematicas de capacitacién para fortalecer las competencias vy
habilidades integrales de los funcionarios en las entidades publicas.

En concordancia con la puesta en marcha del modelo pedagdgico del Ministerio
de Hacienda y Crédito Publico - MHCP, las capacitaciones que se ofertan a los
funcionarios y colaboradores estan orientadas al desarrollo de sus capacidades,
destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, para un
desarrollo integral a lo largo del ciclo de vida en el servicio publico, que ademas
permita gestionar de manera efectiva el conocimiento en la entidad.

Por ultimo, en cumplimiento del Decreto 1083 de 2015, este Plan de
Capacitaciones responde a estudios técnicos que permitieron identificar a través
de un diagndstico de necesidades, las capacitaciones que requieren las areas de
trabajo y los servidores, para transformar y aportar soluciones a los diferentes
retos de los contextos laborales.

Ejes Plan Nacional de Formacion 2023-2030
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Eje 1. Paz Total, memoria y Eje 2. Territorio, vida y
derechos humanos ambiente
Se orienta hacia la transformacion Inte.rpn.etar Y comprender ¥°S
territorios como constructo soma[,

institucional y cultural de servidores sustento material y simbélico de las

y servidoras publicas. relaciones entre sociedad y naturaleza.

Eje 4. Transformacion Digital y
3 Cibercultura

Cualificar las capacidades_ del Conocer, asimilar y aplicar los

talento humano de las entidades fundamentos de la industria 4.0 de

publicas, en el enfoque de genero, la Cuarta Revolucién Industrial y de

interseccional y diferencial para la la trasformacion digital en el sector

mejora continua de la gestién publico.

Ublica y su desarrollo.
5
Fomento del sentido de pertenencia y

Planeacion, desarrollo y
la vocacion por el servicio publico y la fortalecimiento de los  aspectos
identidad de las y los servidores. asociados al ciclo de vida de las y los

servidores publicos
www._funcionpublica.gov.co

Fuente: Plan Nacional del Formacion diciembre 2023 del DAFP

¢Qué significa la paz total?

Paz Total, Memoria y

Introduccién a los derechos humanos
Derechos Humanos

Conmemoracion dia de la Memoria

Aplicacién de la ética y habilidades sociales en el contexto
laboral

Probidad, Etica e Identidad

de lo Publico Clima laboral

Desarrollo de habilidades comunicativas basicas en lengua de
sefias colombianas

Mujeres, Inclusidén y

Diversidad Poblaciones indigenas
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Afrocolombianidad

Campesinado colombiano

Presupuestos Participativos e Inclusivos

Territorio, Vida y Ambiente

Cambio climatico y sostenibilidad

Apropiacion de territorio

15 actividades del Sistema de Gestion Ambiental

Transformacion Digital y Cibercultura

Adopcidn de estrategias de ciberseguridad para

proteccién de la informacion

Inteligencia artificial

Seguridad informatica

Analitica de datos

Excel basico, intermedio, avanzado

Gestion de datos en Power Bi

Tablas dinamicas para el analisis de datos

Habilidades y Competencias

Gestion y planeacidn

Aplicacién de metodologias para el analisis
financiero empresarial

Evaluacion solicitudes financieras bajo la
normatividad Sarlaft

62
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Normas internacionales de informacién financiera -
NIIF

Gerencia y programaciéon de proyectos

Objetivo General

Fortalecer el desarrollo profesional y personal de los servidores publicos del
Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, para contar con un talento humano
integral, idoneo, comprometido y transparente, que contribuya al cumplimiento
de la misién institucional y los fines del Estado.

Objetivos Especificos
e Desarrollar capacitaciones de conformidad con las tematicas que aborda
cada Eje Estratégico del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-
2030, con el apoyo de entidades del Orden Nacional Organismos
Internacionales, Entidades del Sector Hacienda, Instituciones
Universitarias y Facilitadores Internos.

e Cerrar las brechas de conocimiento existentes en las tematicas que se
desarrollen durante las capacitaciones, de conformidad con el Diagndstico
de necesidades.

e Fomentar una cultura organizacional de ensefanza - aprendizaje que
permita a través de los distintos espacios de capacitacidon consolidar el
ciclo de gestién del conocimiento en el Ministerio de Hacienda y Crédito
Publico.

e Brindar a los servidores publicos herramientas que les permitan
desarrollar competencias, habilidades y destrezas enfocadas a los
lineamientos establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo 2022 - 2026
“Colombia, Potencia mundial de la vida”.
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Actividades

#

10
11

12

13

14

15

Actividad

Gestionar alianzas para el desarrollo de cada una de las
capacitaciones que se realizaran en el marco de los Ejes
Estratégicos del Plan.

Publicar las ofertas de capacitacién a través de los
diferentes canales de comunicacidon establecidos en la
Entidad.

Hacer seguimiento a los indicadores de Percepcién de
Calidad, Apropiacion del Conocimiento (Cierre de Brecha
de Conocimiento) y Transferencia de Conocimiento al
Puesto de Trabajo - PIT.

Realizar el acompafiamiento a los servidores publicos de la
Entidad, para que completen los cursos ofertados desde la
Escuela Corporativa.

Ofertar y desarrollar el Curso de Integridad, Transparencia
y Lucha contra la Corrupcién

Ofertar y desarrollar el Curso - Lenguaje Claro

Ofertar y desarrollar el Curso - Transparencia y Derecho de
Acceso a la Informacién Publica

Ofertar y desarrollar el Curso para la Prevencién y atencion
de violencias contra las mujeres y discriminacion racial en
el ambito del trabajo de la Funcién Publica

Ofertar y desarrollar la Capacitacion sobre Paz total,
Memoria y Derechos Humanos

Ofertar y desarrollar la Capacitacion - Conmemoracion de
la Afrocolombianidad

Realizar Caminata ecoldgica y apropiacion de territorio

Ofertar y desarrollar la Capacitacion sobre campesinado
colombiano

Ofertar y desarrollar la Capacitacion sobre Pueblos
indigenas en Colombia

Ofertar y desarrollar la Capacitaciéon sobre Seguridad
Informatica

Abordar los seis Ejes Estratégicos del Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion a través de espacios de
aprendizaje que respondan a los lineamientos nacionales y
al diagnostico de necesidades

Periodo de
Ejecucion
Febrero a
Noviembre

Mensual

Mensual

Mensual

Enero a
Noviembre
Febrero a
Noviembre

Marzo a
Noviembre

Marzo a
Noviembre

Abril
Mayo

Junio

Junio
Agosto
Noviembre

Febrero a
Noviembre
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PLAN DE INDUCCION Y REINDUCCION

Descripcion General del Plan

En el marco del Decreto ley 1567 de 1998, la Induccion y reinduccién tienen
como proposito formar y capacitar en la facilitacion y fortalecimiento de la
integracion del servidor a la cultura organizacional, a desarrollar en éste
habilidades gerenciales y de servicio publico y suministrarle informacion
necesaria para el mejor conocimiento de la Funcién Publica y de la Entidad,
estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional en un
contexto metodoldgico, flexible, integral, practico y participativo.

Es asi, como la implementacion del Plan de Induccidon y Reinduccidén, permite a
la Entidad familiarizar y afianzar conocimientos en lo referente a mision, vision,
valores, resefia histérica, politicas, normas, servicios que presta la Entidad,
plataforma estratégica, estructura organica, politica de calidad, funciones y
responsabilidades, normatividad y toda aquella informacién necesaria para la
identificacidon del nuevo servidor con la entidad.

La induccién inicia con el Proceso de Provisidon; éste cubre la Induccion
Administrativa, Institucional, al cargo y Plan Padrino, finalizando con la medicién
de esta. Participan todos los Servidores Publicos inscritos en carrera
administrativa, libre nombramiento y remocidn, provisionales, Contratistas y
Pasantes.

La Reinduccién inicia con la identificacion de la fecha en que debe realizarse de
acuerdo con la periodicidad establecida en la normatividad legal vigente, que
segun el articulo 7° del Decreto 1567 de 1998, se debe realizar minimo cada 2
anos.

Todos los Servidores Publicos, contratistas y pasantes, que a la fecha de
realizacién del evento de reinduccién estén vinculados de alguna forma a la
Entidad, participan de la reinduccion, ingresando a la plataforma habilitada para
consultar el material de estudio disponible y posteriormente diligenciar un
cuestionario.




COLOMBIA PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
POTENCIA DE LA

HUMANO 2024
VIDA

Objetivo General

Desarrollar el Programa de Induccidon del nuevo Servidor Publico,
familiarizandolo con el entorno, responsabilidades y exigencias del cargo, y para
los servidores publicos vinculados, a través de la Reinduccion actualizarlos
respecto a los cambios organizacionales, que de cualquier forma afecten la
estructura y funcionamiento de la Entidad, por reformas en la organizaciéon y sus
funciones, en la misién institucional, valores o politicas.

Objetivos Especificos

Contribuir en la adaptacion de los nuevos servidores publicos a través de
la ejecucion de las fases del programa de Induccion por medio del
suministro de informacién relevante al nuevo servidor publico, que
permita el ajuste oportuno a la cultura organizacional de la Entidad;
mediante la socializacion de la plataforma estratégica, misidn, vision,
valores, estructura, procesos transversales y otros aspectos generales,
gue permitan la apropiacién de la cultura del Ministerio.

Mantener actualizada la informacidon de los procesos institucionales a
través de las acciones de Reinduccidon con el propédsito de comunicar,
actualizar, fortalecer a los servidores publicos en relacidén con las politicas
econdmicas, sociales, ambientales, planes, proyectos, programas,
cambios de administracion y a reorientar su integracion a la cultura
organizacional de acuerdo con los cambios existentes dentro del entorno
laboral.

Actividades
# - Periodo de
Actividad Actlvidad Ejecucion
1 Realizar el proceso de Induccién a los servidores que se Toda la
vinculan por primera vez con la entidad vigencia
Disefiar el proceso de reinduccién para todos los servidores = Segundo
2 y contratistas vinculados con la entidad en lo que tiene que = Semestre
ver con el nuevo lineamiento estratégico de la entidad
Desarrollar el Plan Padrino para los servidores que se  Mensual
3 vinculan por primera vez con la entidad y para quienes

presentan situaciones administrativas que los llevan a
cambiar de funciones
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# - Periodo de
Actividad Actividad Ejecucién
Implementar el plan de acogida para los servidores que se Primer

4 vinculan por primera vez con la entidad y que se trasladan = Semestre

de area o grupo de trabajo.

Hacer seguimiento a los indicadores de Percepcion de Trimestral
5 Calidad, cubrimiento de induccion - plan padrino y

reinduccién

PLAN DE BIENESTAR

Descripcion General del Plan

Desde el eje Bienestar se desarrollaran actividades que continden con los
lineamientos del Programa Nacional de Bienestar 2023 - 2026, la Guia de
Gestion Estratégica del Talento Humano emitida por Departamento
Administrativo de la Funcion Publica y a su vez tendran en cuenta las nuevas
directrices que se informen por el nuevo gobierno nacional. Por otro lado, se
actualizaran las medidas de conciliacién establecidas con el Modelo Entidad
Familiarmente Responsable - efr de acuerdo con su pertinencia e impacto una
vez puestas en ejecucion.

La implementacidn de este se presenta como una medida esencial para optimizar
el desempenio, la satisfaccion y el compromiso de los empleados publicos. Esta
iniciativa responde a la creciente comprensidn de que el bienestar integral de los
colaboradores impacta directamente en la eficacia de las funciones
gubernamentales y, por ende, en el servicio ofrecido a la ciudadania.

A continuacién, se presentan las razones clave que respaldan la necesidad y la
importancia de este plan estratégico:

e Productividad y Eficiencia Laboral:

Un entorno laboral que promueve el bienestar fisico y mental permite a los
empleados desarrollar todo su potencial, la reduccién del estrés y la fatiga se
traduce directamente en un aumento de la productividad y la eficiencia en la
realizacién de tareas y responsabilidades.

e Retencion y Atraccion de Talento:
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Ofrecer un ambiente laboral que valore el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal contribuye a retener a empleados talentosos, se vuelve una
herramienta atractiva para atraer nuevos profesionales que buscan
organizaciones comprometidas con el bienestar de sus colaboradores.

e Clima Organizacional Positivo:

El fomento del bienestar laboral crea un clima organizacional positivo,
fortaleciendo la cohesion y el espiritu de equipo. Empleados satisfechos vy
motivados son mas propensos a colaborar de manera efectiva y a contribuir al
ambiente de trabajo de manera constructiva.

e Reduccion del Ausentismo y Costos de Salud:

La atencidn proactiva al bienestar reduce el ausentismo y, por ende, los costos
asociados a la atencién médica y reemplazo de personal.

¢ Responsabilidad Social e Imagen Institucional:

Un compromiso con el bienestar laboral refleja una administracién publica
responsable y preocupada por el desarrollo integral de sus empleados. Mejora la
imagen institucional, generando confianza y respaldo ciudadano.

e Cumplimiento de Objetivos Organizacionales:

Empleados equilibrados y saludables estan mas capacitados para cumplir con los
objetivos y metas de la organizacion. La atencidn al bienestar se convierte en
un componente estratégico para alcanzar los resultados deseados.

Es asi, como se llevara a cabo la implementacién de un plan que cumple con una
visién estratégica del talento humano preservando la salud y el bienestar de los
colaboradores, encaminado al equilibrio de la vida personal, laboral y familiar,
solidificando los procesos de gestion del conocimiento, aprendizaje
organizacional y la innovacidon, para consolidarnos como una Entidad
Familiarmente Responsable - efr-.

Es asi como en coherencia de lo planteado anteriormente, el departamento
administrativo de la Funcidn Publica en su ultima versidon del Programa Nacional
de Bienestar 2023 - 2026 establecié 5 Ejes de Intervencion entre los cuales
se encuentran:
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Equilibrio Psicosocial: hace referencia a las
nuevas formas de adaptaciéon laboral
teniendo en cuenta los diferentes cambios
que se derivaron de la pandemia de COVID-
19 y la adopcién de herramientas que le
permitan a las servidoras y los servidores
publicos afrontar los cambios y las diferentes
circunstancias que inciden en su estabilidad
laboral y emocional, entre otros aspectos.

Salud Mental: comprende acciones dirigidas
a contribuir a la salud mental de las
servidoras y los servidores publicos, 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 desempefian para
mantener su productividad. Igualmente, este
eje incluye habitos de vida saludables
relacionados con mantener la actividad fisica,
nutricion saludable, prevencion del consumo
de tabaco y alcohol, lavado de manos,

Diversidad e Inclusién: acciones que las
entidades publicas deben implementar en
materia de diversidad, inclusion y equidad,
asi como la prevencién, atenciéon y medidas
de proteccion de todas las formas de
violencias contra las mujeres y basadas en
género y/o cualquier otro tipo de
discriminaciéon por razén de raza, etnia,
religion, discapacidad u otra razoén.

Transformacion Digital: hace referencia a
las transformaciones que ha traido consigo la
Cuarta Revoluciéon Industrial a las entidades
publicas, las cuales se aceleraron a raiz de la
pandemia de COVID-19, con el fin de migrar
hacia organizaciones inteligentes, aplicando
la tecnologia, la informacion y nuevas
herramientas que trascienden barreras fisicas
y conectan a mundo.

Identidad y Vocacion por el Servicio Publico:
acciones dirigidas encaminadas a promover en las
servidoras y los servidores publicos el sentido de
pertenencia y la vocacion por el servicio publico, con el
fin de interiorizar e implementar los valores definidos
en el Cédigo de Integridad del Servicio Publico y los
principios de la funcién publica seialados en el articulo
2 de la Ley 909 de 2004, asi como entender el
significado y la trascendencia en el desempefio de su
labor y con ello contribuir a incrementar los niveles de
confianza y satisfacciéon de los grupos de interés en los
servicios prestados por el Estado

Fuente: Programa Nacional de Bienestar, 2023

Objetivo General

Desarrollar iniciativas y estrategias de bienestar laboral para las servidoras y los
servidores publicos que contribuyan a mantener un equilibrio entre su vida
personal, familiar y laboral, y que cdmo resultado de esto mejore la
productividad, la eficiencia laboral, la retencién ya atraccién del talento humano,
el clima organizacional, la reduccidn del ausentismo y el cumplimiento de
objetivos misionales del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.
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Objetivos Especificos

Desarrollar actividades encaminadas a mantener el equilibrio de la vida
personal, familiar y laboral de las y los servidores publicos.

Realizar actividades de atencidon y prevencion orientadas a promover la
salud mental de las y los servidores publicos.

Adelantar iniciativas orientadas a fortalecer la cultura organizacional y el
sentido de pertenencia de los servidores publicos.

Implementar mecanismos e instrumentos de bienestar en el marco de la
transformacién digital.

Ejecutar actividades para fomentar la diversidad y la inclusion en las y
los servidores publicos.

Desarrollar actividades encaminadas a promover en las y los servidores
publicos la vocacidn por el servicio publico.

Actividades
Actifidad Eje Componente Actividad
Equilibrio Calidad de Acciones que apoyan las
1 Psicosocial vida Laboral actividades de bienestar
desarrolladas por otras areas
2 Equmbrl_o _Calldad de Actividad Navidena
Psicosocial vida Laboral
3 E(.:|UI|IbI’I'O (;ahdad de Cierre de Gestion
Psicosocial vida Laboral
4 Equmbrl_o ;alldad de Conmemoracion Dia de la mujer
Psicosocial vida Laboral
5 Equilibrio Calidad de Convenios educativos Icetex
Psicosocial vida Laboral (Bilinglismo - interior - exterior)
Equilibrio Calidad de Desvinculacion Asistida
6 Psicosocial vida Laboral Prepensionados
Preparacién retiro por concurso
Reconocimiento
7 Equmbrl_o ;alldad de Dia de la secretaria
Psicosocial vida Laboral
8 Equlllbrl_o _Calldad de Dia del conductor
Psicosocial vida Laboral
9 Egumbrl_o _Calldad de Dia del hombre
Psicosocial vida Laboral
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#

Actividad Eje
10 E<_:|U|I|br|_o
Psicosocial
Equilibrio
11 X )
Psicosocial
Equilibrio
12 Psicosocial
13 E<_:|U|I|br|_o
Psicosocial
14 Egulllbrl_o
Psicosocial
Equilibrio
Psicosocial
15
Equilibrio
Psicosocial
16
Equilibrio
Psicosocial
17
Equilibrio
Psicosocial
18
Equilibrio
Psicosocial
19
Equilibrio
20 Psicosocial

Componente

Calidad de
vida Laboral
Calidad de
vida Laboral
Calidad de
vida Laboral

Calidad de
vida Laboral
Calidad de
vida Laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,

Actividad

Fortalecimiento competencia para
Lideres

Fortalecimiento Equipo Alta
Direccién

Gran Feria (Vivienda, servimos,
alimentos, emprendimiento -
Cafam - cajas)

Novena de Aguinaldos

Reconocimiento Nivel Directivo de
la Entidad

Actividad Acceso parques
Adolescentes

Actividades para el fortalecimiento

del Modelo Entidad Familiarmente

Responsable - efr - uso de marca -
auditoria - curso

Bono Hijos en condicidn de
Discapacidad

Cultura Familiar - (Cine y/o Teatro)

Dia de la madre

Dia del abuelo
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#

Actividad Eje

Equilibrio

Psicosocial
21

Equilibrio

Psicosocial
22

Equilibrio

Psicosocial
23

Equilibrio

Psicosocial
24

Equilibrio

Psicosocial
25

Equilibrio

Psicosocial
26

Equilibrio

Psicosocial
27

Componente

familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral

Actividad

Dia del nifio

Dia del padre

Dulce Minhacienda

Familia MinHacienda - pet -friendly
- (concurso de disfraces - Show de
talentos)

Horarios flexibles

Magica Navidad - Hijos Servidores -
0 a 11 afios

Programas educativos (Preescolar -
Especial - Tradicional con apoyo en
el aprendizaje)
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#

Actividad Eje
Equilibrio
Psicosocial
28
Equilibrio
Psicosocial
29
Equilibrio
Psicosocial
30
Equilibrio
Psicosocial
31
32 Egulllbrl'o
Psicosocial
33 Ec_|U|I|br|_o
Psicosocial
Equilibrio
34 Psicosocial
35 Equmbrl_o
Psicosocial
36 E(':|UI|IbI’I'O
Psicosocial
37 Egumbrl'o
Psicosocial
38 E<_:|u|I|br|_o
Psicosocial
39 Egumbrl_o
Psicosocial
40 E<_:|u|I|br|_o
Psicosocial

Componente

Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Equilibrio entre
la vida
personal,
familiar y
laboral
Factores
Psicosociales
Factores
Psicosociales
Factores
Psicosociales

Factores
Psicosociales
Factores
Psicosociales
Factores
Psicosociales
Factores
Psicosociales
Factores
Psicosociales
Factores
Psicosociales

Actividad

Promocién uso de la Bicicleta -
(Sensibilizacion - Dia en Bici -
Reconocimiento)

Reconocimiento formalizacion
relacién conyugal

Teletrabajo

Vacaciones Recreativas - 6 a 11

Celebracidon de Cumpleaiios -
(reconocimiento)

Dia libre de cumpleafios

Fortalecimiento equipos de trabajo
- Desafio (DGCP / DT / DVG / OCI /
DVT/ OBP).

Fortalecimiento equipos de trabajo
(OAP y Conductores)

Match recreativo (DGPPN / DGPM)

Medicion de Clima Laboral

Reconocimiento al programa
haciendo millas

Taller de Artes - Tema Navideno

Torneos internos (Futbol 8 - Bolos)
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#
Actividad

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

Eje
Salud Mental

Salud Mental
Salud Mental
Salud Mental

Salud Mental

Salud Mental

Salud Mental

Salud Mental

Salud Mental

Diversidad e
Inclusion

Diversidad e
Inclusion

Transformacion
Digital

Transformacion
Digital

Transformacion
Digital

Componente

Higiene mental
0 psicoldgica
Higiene mental
0 psicoldgica
Higiene mental
0 psicoldgica
Higiene mental
0 psicoldgica
Prevencion de
NUEevos riesgos
a la salud
Prevencion de
nuevos riesgos
a la salud
Prevencion de
nuevos riesgos
a la salud
Prevencion de
nuevos riesgos
a la salud
Prevencion de
nuevos riesgos
a la salud
Fomento de la
inclusion, la
diversidad y la
equidad
Fomento de la
inclusion, la
diversidad y la
equidad
Analitica de
datos para el
bienestar
Analitica de
datos para el
bienestar
Creacién de
cultura digital

Actividad

Prevencion sindrome de burnout

Cuida tu autoestima

Escuela de Padres e hijos

Cdmo crear factores protectores en
la ansiedad y la depresién

Gimnasio externo

Gimnasio interno

Orientacion Psicoldgica

Taller factores de riesgo - técnicas
afrontamiento para el estrés (DGAF
/ DRESS / DGPE).

Semana de la Salud

Dia del Campesino -
Afrocolombianidad - Indigenas -
Presupuestos Participativos e
inclusivos

Acciones politicas de equidad
(Manual de acoso laboral, acoso
sexual, violencia basada en género
y/o discriminacion)

Caracterizacion de los Servidores

Consolidado Diagndstico de
Necesidades y Evaluacion de
Impacto

Fortalecimiento competencias sobre
Inteligencia artificial
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#
Actividad

55

56

57

58

59

60

61

Eje

Transformacion
Digital

Identidad y
Vocacién por el
Servicio Publico

Identidad y
Vocacién por el
Servicio Publico

Identidad y
Vocacién por el
Servicio Publico

Identidad y
Vocacion por el
Servicio Publico

Identidad y
Vocacién por el
Servicio Publico

Identidad y
Vocacién por el
Servicio Publico

Componente

para el
bienestar
Creacién de
cultura digital
para el
bienestar
Fomento del
sentido de
pertenencia y
la vocacion por
el servicio
publico
Fomento del
sentido de
pertenencia y
la vocacion por
el servicio
publico
Fomento del
sentido de
pertenencia y
la vocacion por
el servicio
publico
Fomento del
sentido de
pertenencia y
la vocacion por
el servicio
publico
Fomento del
sentido de
pertenencia y
la vocacion por
el servicio
publico
Fomento del
sentido de
pertenencia y

Actividad

Nuevo ecosistema digital Redes
Sociales

Actividades para el fortalecimiento
del comportamiento ético de los
servidores publicos de la entidad

(Politica de Integridad)

Ceremonia de Incentivos

Caddigo Millonario

Dia del Servidor Publico

Incentivos Equipos de Trabajo

Reconocimiento a los equipos
especiales (Comité Interno de
Emergencias - Copasst - Comité de
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K&

Actividad

62
63
64

65

Eje

Identidad y
Vocacién por el
Servicio Publico

Identidad y
Vocacién por el
Servicio Publico

Identidad y
Vocacién por el
Servicio Publico

Identidad y
Vocacién por el
Servicio Publico

Componente

la vocacion por
el servicio
publico

Fomento del
sentido de
pertenencia y
la vocacion por
el servicio
publico
Fomento del
sentido de
pertenencia y
la vocacion por
el servicio
publico
Fomento del
sentido de
pertenencia y
la vocacion por
el servicio
publico
Fomento del
sentido de
pertenencia y
la vocacion por
el servicio
publico

Actividad

Convivencia - Brigada de
emergencias - Mesa técnica efr -
Comision de Personal - Enlaces de
Calidad)

Acogida para el grupo de
brigadistas 2024

Reconocimiento a los Servidores de
la Brigada de Emergencias

Reconocimiento a los servidores
por su trayectoria laboral
(Quinguenio)

Reconocimiento nivel sobresaliente
en la Evaluacién de Desempeno

Las actividades por gestionar se encuentran apoyadas en el contrato de
bienestar y las alianzas para el bienestar de los servidores publicos, por lo tanto,
el cronograma de ejecucidn estd sujeto a estas dindmicas contractuales vy
presupuestales.

Descripcion General del Plan

PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO:
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A través de este Plan se ejecutan las actividades que dan cumplimiento a la
normatividad del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo con el
fin de responder a la continuidad en el fortalecimiento de este segun lo dispuesto
en el Decreto 1072 de 2015: Decreto Unico del Sector Trabajo y la Resolucion
0312 de 2019. Para lo cual se centraran las acciones a desarrollaran actividades
para cada uno de los componentes del sistema, de acuerdo con la estructura
gue se presenta a continuacioén:

MEDICINA PREVENTIVA:

1. Sistema de Vigilancia Epidemioldégico Ocupacional para la
Prevencion del Factor de Riesgo Cardiovascular: Se busca intervenir a la
poblacion identificada con factores de riesgo cardiovascular segun el informe de
condiciones de salud afio 2023.

Valoracién y Seguimiento Médico

Valoracién y Seguimiento por Nutricion

Valoracién y Seguimiento por Edificio.

2. Sistema de Vigilancia Epidemiolégico Ocupacional para Ila
Prevencion del Factor de Riesgo Psicosocial: El cual busca prevenir
patologias derivadas del estrés laboral, en los colaboradores del Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico, a través de la identificacion, evaluacion,
intervencidon, control y prevencidon, de los factores de riesgo psicosocial
presentes en el entorno laboral. Se gestionan factores Intralaborales,
Extralaborales e Individuales, a través de intervencion de Grupos de Accion
Psicosocial segun el analisis de informacion proveniente de la deteccion de
riesgos psicosocial. Por otro lado, dicho programa busca mitigar el impacto de
las patologias ya diagnosticadas en el bienestar de los colaboradores y de sus
equipos de trabajo, buscando prevenir, también, que estas se vean agravadas
por las condiciones de la organizacion del trabajo.

Por lo anterior, se trabajara en el establecimiento de disposiciones y
responsabilidades para identificacion, prevencién, intervencion y monitoreo
permanente de la exposicidn a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para
la determinacion de origen de las patologias causadas por estrés ocupacional.

Se abordaran también dentro del Sistema para Riesgo Psicosocial, los siguientes
puntos:

v" Programa de prevencién del consumo de sustancias psicoactivas:
v' Orientado a la educaciéon en los efectos que pueden tener las diferentes
sustancias psicoactivas en la salud y el comportamiento, asi como las
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diferentes estrategias que se pueden adoptar para la prevencién de la
conducta de abuso.

v Programa de Salud Mental: Estrategias para prevenir los problemas de
salud mental en la poblacidn activa de la entidad, mediante actividades
de esparcimiento, concentracién, desconexiéon laboral, etc.

v Comité de Convivencia Laboral: Acompafiamiento al Comité de
Convivencia Laboral.

3. Sistema de Vigilancia Epidemioldgico Ocupacional para la Prevencion del
Riesgo Biomecanico: Busca proporcionar elementos y herramientas que
permitan definir e implementar estrategias orientadas a la prevencién de los
desdérdenes musculo esqueléticos relacionado con el trabajo y su impacto sobre
la calidad de vida de los servidores en el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico,
mediante las siguientes practicas:

Revisidon de puestos de trabajo
Programa de Gimnasia Laboral

4, Programa de promocion de la salud visual: Enfocado a prevenir los
signos de alteracién en la salud visual identificados en los examenes practicados
a la poblacion en el ano 2023 y al seguimiento de los casos de origen comun que
se pueden ver afectados por el desarrollo de la labor.

5. Programa para poblacion en condicion de discapacidad: Realizar
actividades de concientizacion para toda la poblacién, teniendo en cuenta las
condiciones especiales y con gran riqueza de conocimiento que tienen la
poblacién en condicién de discapacidad. Desarrollar una estrategia que permita
adaptar las situaciones laborales de las personas en condicion de discapacidad
de modo que se preserve su bienestar y calidad de vida laboral.

6. Programa de Entorno Laboral Saludable: Programa que fomenta las
condiciones de trabajo saludable, no solo en relacién con la salud fisica de los
colaboradores, sino que facilite modos y condiciones de vida saludable en salud
mental a través de estrategias que incrementen la motivacién y la satisfaccion
laboral. El Ministerio de Hacienda y Crédito Publico se ha preocupado por
fomentar estas condiciones en sus equipos de trabajo y entornos, de manera
que se cumplan los objetivos de la Entidad, garantizando salud y bienestar a los
colaboradores.
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7. Programa de prevencion de la enfermedad y promocion de la
salud: Se continua con la realizacidn de actividades tales como los examenes
periddicos, ingreso, egreso, post — incapacidad prolongada, vacunacion, semana
de la salud, capacitaciones en temas de prevencion de la enfermedad vy
promocion de la salud etc.

8. Programa de Gestion del cambio: Se desarrollaran actividades
orientadas a facilitar la adaptacién de cambios que se presenten en la Entidad,
por parte de los servidores de manera que no se afecte su salud, ni el desempefio
laboral.

9. Programa de Ausentismo Laboral: Se realiza seguimiento a
indicadores de ausentismo y se trabajara en capacitaciones que brinden
herramientas para disminuir las contingencias por enfermedad comun,
enfermedad laboral y accidente de trabajo.

SEGURIDAD E HIGIENE INDUSTRIAL.:

1. Programas de Seguridad e Higiene Industrial: Se realiza revision y
actualizacion periddica de la matriz de identificacion de peligros, evaluacidon de
riesgos y determinacion de controles, por medio de la ejecucidon de las
inspecciones planeadas y no planeadas a las instalaciones. Realizacién de
mediciones higiénicas segun necesidades y continuar fortaleciendo las
actividades concernientes a los siguientes programas:

e Gestion de Accidentes y Enfermedades Laborales: Gestién que se
realiza desde el reporte de la contingencia, pasa por la correspondiente
investigacion, la implementacion de las acciones preventivas o correctivas
y en caso de ser necesario el seguimiento de las recomendaciones
emitidas por el médico tratante o el COPASST.

e Programa de fortalecimiento de la Brigada de Emergencias: El cual
tiene como principal objetivo ampliar y mantener el numero de
brigadistas, e igualmente fortalecer su labor por medio de un programa
de formacién tedrico - practico en temas especializados sobre: primeros
auxilios, contra incendios y evacuacion.

e Plan de emergencias: Aportar herramientas a los servidores del
Ministerio de Hacienda y crédito Publico, que les facilite responder
adecuadamente ante la ocurrencia de una emergencia y asi, disminuir las
posibles consecuencias negativas desencadenadas
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Inspecciones de seguridad programadas y no programadas: Cuyo
principal objetivo es identificar oportunidades de mejora y acciones
correctivas a las condiciones inseguras en las instalaciones de la Entidad.
Programa de Orden y Aseo: Desarrollar actividades encaminadas a la
formacion en la identificacién de los factores de riesgo presentes en el
ambiente de trabajo debido a la falta de comportamientos saludables,
impactando en el orden y aseo de los puestos de trabajo, y asi, prevenir
accidentes y enfermedades laborales.

Plan estratégico de seguridad vial: Busca generar comportamientos
seguros en los servidores, especificamente aquellos que se encuentran
desempefiandose en el cargo de conductor, asi como gestionar los
factores de riesgo de seguridad vial que se pueden presentar en la Entidad
a nivel de vehiculos e infraestructura.

Objetivo General:

Implementar acciones dirigidas a la identificaciéon de los peligros, la valoracion
de los riesgos y la generacion de controles presentes en el ambiente de trabajo,
con el fin de prevenir accidentes y enfermedades laborales, promoviendo un
entorno laboral saludable y dando cumplimiento a la normatividad vigente en

riesgos laborales.

Objetivos Especificos:

OBJETIVO META RESPONSABLE RECURSOS
Disminuir el ausentismo Disminuir un 2% Eje SST
laboral por los dias de
enfermedades incapacidad por Recursos
laborales, accidentes de ATy EL propios
trabajo y enfermedad (humanos,
comun. financieros,
Implementar medidas Ejecucion del Eje SST tecnolodgicos)
de prevenciéon 90% del plan de Apoyo
generadas para la trabajo. Corredores de
identificacion de Seguros Delima

peligros, evaluacién vy
valoracion de los riesgos

Marsh
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OBJETIVO

Disminuir los accidentes
de trabajo con relacion a
las estadisticas de las
empresas del sector
estatal de la ARL
Positiva.

Dar cumplimiento a la
normatividad en riesgos
laborales.

META

Disminuir un 1%
la tasa de
accidentalidad
del Ministerio de
Hacienda con
relacién al sector
estatal
Cumplimiento del
95% de los
requisitos
legales.

RESPONSABLE RECURSOS
Eje SST Apoyo ARL
Positiva
Eje SST
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Actividades

SISTEMA /
SUBSISTEMA
MEDICINA
PREVENTIVA / SVEO
Peligro Biomecanico

MEDICINA
PREVENTIVA / SVEO
Peligro Cardiovascular

MEDICINA
PREVENTIVA /
Programa para

poblacion en condicién
de discapacidad

MEDICINA
PREVENTIVA/
Programa para
prevencion de la
enfermedad y
Promocion de la Salud
/ Examenes

Ocupacionales

MEDICINA
PREVENTIVA /
Programa de

10

11

12

ACTIVIDAD

Revisién de Puestos
de Trabajo

Gimnasia Laboral
(Pausas Activas)
Valoracién Médica
Valoracion Nutricion
Seguimiento
edufisico
Seguimiento casos
de factor de riesgo

cardiovascular
Actividad Iudica vy
entrega de
desayunos

(Nutre tu Vida)
Actividades
poblacion en
condicién de

discapacidad

Examenes
periodicos

Examen post -
incapacidad a
necesidad / Examen
recomendaciones
laborales

Examen Ingreso a
necesidad

Examen egreso a
necesidad
Semana de la

Seguridad y Salud
en el Trabajo

PERIODO DE RECURSOS

EJECUCION

A necesidad  ARL Positiva

Marzo Corredores de
Seguros Delima
Marsh

Segun

requerimient

o}

Octubre ARL Positiva

Mayo y ARL Positiva y

Agosto Recurso propio

Julio a Recurso propio

octubre (Contrato
Bienestar y

Enero a SST)

diciembre (a

necesidad).

Octubre ARL Positiva

Contrato
Bienestar,
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SISTEMA /
SUBSISTEMA
prevencion de la
enfermedad y
promocion de la salud

MEDICINA
PREVENTIVA /
Ausentismo Laboral

Implementacién
SG_SST

MEDICINA

PREVENTIVA / SVEO
Peligro psicosocial -

Programa de
Prevencion del
Consumo de
Sustancias

Psicoactivas

14

15

16

17

18

ACTIVIDAD

Actividad en torno
del manejo de Salas
Amigas

Revision de

Ausentismo Laboral
- informe

Revision anual de las

politicas de SST
(Politica general,
Politica de
prevencion de
consumo de
sustancias
psicoactivas,
seguridad,
desconexion laboral

y orden y aseo),
objetivos SST vy
Manual de SST
Responsabilidades

SST

Prevencion de
Consumo de
Sustancias

Psicoactivas - SPAS

PERIODO DE

EJECUCION

Febrero,
mayo,
agosto,
noviembre

Enero y Julio

Octubre

Marzo
Noviembre
(Segun
necesidad)

De junio vy

Octubre

RECURSOS
corredores de
Seguros Delima

Marsh, etc
Recurso Propio

Recurso propio

Recurso Propio

a ARL Positiva y
recursos propio

ARL positiva y
recurso propio
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SISTEMA /
SUBSISTEMA

MEDICINA
PREVENTIVA / SVEO
Factores intra -
laborales: Intervencion
de los factores de
riesgo psicosocial intra
y extra laborales

MEDICINA
PREVENTIVA / SVEO
Peligro psicosocial -
Comité de Convivencia
Laboral

SST/

Programa Gestion del
Cambio

#

19

20

21

22

23

ACTIVIDAD

Socializacion de
resultados de Riesgo
Psicosocial

Intervencion que se
gestionara desde el
Plan de Bienestar a
areas claves
(Fortalecimiento
equipos de trabajo
OAP y Conductores).
Desafio (D.G.C.P
Dir. Tecnologia;
Despacho
Vicegeneral y
Vicetécnico).

MATCH
(Presupuesto,Politic
a Macro).
Talleres
DRESS,
Participaciones
Estatales y
Capacitaciones
virtuales factores de
riesgo Psicosocial.
Capacitacion

(DAF),

Acompafiamiento
proceso concurso
CNSC
Acompafiamiento a
la implementacién

PERIODO DE
EJECUCION

Enero

Febrero

Febrero,
marzo, abril,
mayo, junio,
julio, agosto
y octubre.

Abril y
octubre

Enero,
febrero,
marzo, Mayo,
julio,

RECURSOS

Recurso Propio

ARL positiva y
recurso propio

ARL positiva y
recurso propio

ARL positiva y
recurso propio
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SISTEMA /
SUBSISTEMA

MEDICINA
PREVENTIVA / SVEO
Peligro Visual

MEDICINA
PREVENTIVA /
Entornos Laborales
Saludables
SEGURIDAD E
HIGIENE
INDUSTRIAL / Plan
Estratégico de

24

25

26

27

28

29

30

31

32

ACTIVIDAD

del aplicativo de
evaluacion EDL
Seguimiento del
programa de gestion
del cambio y
medicidn de la
eficiencia.

Campana de
sensibilizacion en
Preservacion de la

Salud Visual

Pausas activas
visuales
Seguimiento a
casos, segun
necesidad.

Programa entorno
laboral saludable.

Actividades (Equipo
interdisciplinario).

Documento entorno
de vida saludable
Capacitacion
"Entorno de vida
saludable  Técnica
Pomodoro"
Seguimiento
actividad
Pomodoro"
Examenes
ocupacionales
periodicos
Conductores

"Técnica

para

PERIODO DE
EJECUCION

septiembre,

noviembre

Marzo y julio

febrero a
noviembre

Abril y
septiembre.

Abril

Enero

Junio

Septiembre a
noviembre

RECURSOS

ARL positiva y
recurso propio

Corredores de
Seguros Delima
Marsh y recurso
propio
Universidad
Santo Tomas y
el
Departamento
de la Funcidn
Publica.

ARL positiva y
recurso propio.
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SISTEMA /
SUBSISTEMA
Seguridad Vial -

Médulo
Comportamiento
Humano
SEGURIDAD E
HIGIENE
INDUSTRIAL /
Gestion de Accidentes
y Enfermedades
Laborales
SEGURIDAD E
HIGIENE
INDUSTRIAL /
Programa de
fortalecimiento de la
Brigada de
Emergencias
SEGURIDAD E
HIGIENE

INDUSTRIAL / Plan de
Emergencias
SEGURIDAD E
HIGIENE

33

34

35

37

38

39

ACTIVIDAD
Seguimiento del
cumplimiento de los
planes de
mantenimiento
preventivo y
correctivo para los
vehiculos.

Seguimiento del

cumplimiento de los
planes de
mantenimiento
preventivo y
correctivo para la
infraestructura
interna de la
Entidad.

Protocolo de

atencion a victimas y
su socializacion.

Reporte e
investigacién
Accidentes y
Enfermedades
Laborales

Capacitacion para la
Brigada de
Emergencias

Actualizacion Plan de
Emergencias San
Agustin y Casas de
Santa Barbara
Inspecciones
Programadas

PERIODO DE
EJECUCION
Enero a

diciembre

Enero a
diciembre

Junio y julio

Enero a
diciembre
segun
ocurrencia.

Marzo a
Noviembre

Octubre a
diciembre

Agosto a
octubre

RECURSOS

ARL Positiva y
recurso propio

Recurso Propio

ARL Positiva y
recurso propio

ARL Positiva y
recurso propio

Recurso propio
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SISTEMA / # ACTIVIDAD PERIODO DE RECURSOS
SUBSISTEMA EJECUCION
INDUSTRIAL / 40 Inspecciones No Enero a Recurso propio
Inspecciones de Programadas Diciembre - COPASST
Seguridad Actualizacién Matriz Septiembre a ARL positiva y
Programadas 'y no 41 (e Peligros Diciembre recurso propio
Programadas
SEGURIDAD E Jornadas de orden y Mayo, ARL positiva
HIGIENE aseo Yy Actividad septiembre y
INDUSTRIAL / 42 ludica valores octubre
Programa de Orden y (integridad) y orden
Aseo y aseo
SEGURIDAD E Simulacro General Octubre ARL positiva
HIGIENE de Emergencias
INDUSTRIAL / 43
Simulacro de
Emergencias
Implementacion Actividades de Enero a ARL positiva 'y
SGSST Implementacion del diciembre (A recurso propio
44 Sistema de Gestidn necesidad)
de Seguridad vy
Salud en el Trabajo
45 COPASST Enero a ARL positiva 'y
Diciembre recurso propio
46 Comité Interno de Trimestral ARL positiva y
Emergencias recurso propio
47 Comité de Trimestral ARL positiva y
Convivencia Laboral recurso propio
48 Actualizacion de Octubre - ARL positiva
Matriz Legal Diciembre

Nota: este plan se complementa de las actividades que de forma adicional se
describan en el cronograma interno y detallado de actividades Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo para la presente vigencia.
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PLAN DE GESTION DE RENDIMIENTO

Descripcion General del Plan

El proceso de Gestién de Rendimiento se encuentra dirigido a los sujetos
involucrados (evaluado y evaluador), los cuales tienen como finalidad principal
medir el desempefio, teniendo en cuenta las fortalezas y debilidades que un
servidor expone frente al contexto laboral. Lo anterior registrandose en el
aplicativo del Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral definido por la
Comisién Nacional del Servicio Civil- CNSC, de la Medicion de la Gestion Laboral
adoptado por este Ministerio mediante su conceptualizacién en el marco del ciclo
PHVA y MIPG, y de Acuerdos de Gestion implementado por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, con el fin que éstos sean apropiados por
los actores que intervienen en el proceso de Evaluacion/Medicién y Acuerdos de
Gestidon. Cabe anotar que el plan concentra a los servidores publicos de Carrera
Administrativa, Libre Nombramiento y Remocién, con nombramiento Provisional
y Gerentes Publicos.

Objetivo General

Desarrollar en los servidores publicos del Ministerio de Hacienda y Crédito
Pablico la cultura de evaluacién de desempeiio para los servidores del Sistema
Tipo de Evaluacién del Desempefio Laboral inscritos en Carrera Administrativa,
Medicion de la Gestion Laboral para servidores de Libre Nombramiento y
Remocién y en Provisionalidad y Acuerdos de Gestion para Gerentes Publicos
como herramienta de gestion de acuerdo con los lineamientos normativos que
lo regulan.

Objetivos Especificos

e Implementar las diferentes fases del proceso de evaluacién en la gestion
del rendimiento conforme al Acuerdo No. 20181000006176 de 2018
expedido por la Comisién Nacional del Servicio Civil -CNSC.

e Implementar las diferentes fases del proceso de Medicidon en la Gestidn
del Rendimiento conforme a la normativa vigente.

e Hacer un diagndstico para estudiar la viabilidad de estructurar un modelo
de evaluacién propio.

e Generar capacitaciones y herramientas practicas para que los evaluadores
y los evaluados ejecuten las diferentes fases del proceso de Evaluacion
del Desempefio Laboral, la Gestion Laboral y los Acuerdos de Gestidn.
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e Realizar seguimiento a la implementacion de mejoras como producto de
los planes de mejoramiento individual resultantes de la evaluacion.

Actividades
# Actividad Periodo de
Actividad Ejecucion

Compartir Resolucién, ayudas graficas Enero
(infografia y cartilla) a evaluadores vy
evaluados indicando el inicio de la Fase de
Medicion Final y a su vez las implicaciones
disciplinarias por incumplimiento en el
proceso de EDL y MGL.
Verificar la viabilidad de migrar la planta de Febrero
servidores de Libre Nombramiento vy
Fase III Remocién al aplicativo EDL.
Hacer un diagndstico para la viabilidad de  Julio - diciembre
EVALUAC estructurar un modelo de evaluacion
ION propio. MGL.
FINAL  Ajustar Resolucion de la Medicion de la Enero - febrero
(2023- Gestion Laboral y Evaluacién del
2024). Desempefio Laboral (Revisién Manuales)

Registrar los servidores que cumplieron con Febrero

la fase IV de evaluacion.

Identificar los servidores que tienen plan de Febrero
mejoramiento individual.

Revisar el consolidado EDL - MGL - AG. Marzo - abril
Elaborar el informe anual de resultados Marzo - abril
2023 - 2024.

EDL - MGL - AG.

Proyeccidn y comunicacion de lineamientos Enero

para la evaluacién 2024 - 2025, incluyendo
términos legales (cumplimiento) EDL - MGL

- AG.

Sensibilizacién y socializacién sobre APP - Febrero
EDL

Capacitacion sobre app - EDL a servidores Enero
de Carrera y Libre Nombramiento vy

Remocién
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Presentar y remitir Resolucién y ayudas Enero
FaseI graficas (infografias y videos) para realizar
la concertacion de compromisos 2024 -
PREPARA 2025.

CION - Capacitacidon Medicion de la Gestidn Enero
CONCERT Laboral.

ACION  Socializacion modelo de gerencia publica y Enero

EDL - de acuerdos de gestidn

MGL - AG Sensibilizacidn, socializacion y capacitacion  Febrero - marzo
(2024-  sobre el sistema de evaluacién de la Entidad
2025). a los servidores que inician el periodo de
prueba
Registro de Servidores que cumplen con la Febrero - marzo
fase de Concertaciéon EDL - MGL - AG.
Proyeccion y comunicacion de lineamientos Julio
para el seguimiento de la primera parcial
semestral y seguimiento EDL - MGL - AG.
Envio de correo a lideres para identificacidon Julio - agosto
de plan de mejoramiento / Revision de la
Fase II implementacion de las mejoras en las
capacidades de los servidores, producto de
PRIMERA EDL - MGL - AG (2024- 2025).

PARCIAL Registro de los servidores que cumplieron Agosto
SEMESTR con la fase II Primera Parcial Semestral.
AL
(2024 -
2025).
PLAN DE INTEGRIDAD

Descripcion General del Plan

El Plan de Gestién de Integridad del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, se
contemplé teniendo en cuenta el marco normativo vigente, con el fin de generar
las acciones encaminadas a la implementacién y apropiacidon de lo planteado en
la Politica del Cddigo de Integridad, articulando actividades que hagan énfasis
en la necesidad de diligenciar la declaracién de conflicto de intereses y el reporte
oportuno ante impedimentos en el contexto de las funciones laborales.
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La integridad es un componente esencial para la promocién y apropiacion de
valores y principios de los servidores publicos, lo cual nos permite desarrollar
una cultura fundamental hacia la estructuracién de mecanismos de orientaciéon
y control que impacten efectivamente en las buenas practicas (costumbres) para
que los valores, principios y normas éticas del servicio estén alineados en la
defensa del interés publico consiguiendo asi el fortalecimiento de la cultura
organizacional.

Asi mismo el Conflicto de Interés se define, como aquellas situaciones en las que
el juicio del individuo y la integridad de su evaluacion pueden estar
indebidamente influenciadas por un interés o beneficio secundario, de tipo
generalmente econdmico o personal que afecta la aplicacion de los criterios con
los cuales deben ser evaluados.
https://www.funcionpublica.gov.co/web/identificacion-declaracion-conflicto-intereses

Por lo anterior, es necesario continuar plasmando el reconocimiento de valores,
apropiacién y fortalecimiento de los comportamientos que orientan el
desempefio de los colaboradores y en funcidon del fortalecimiento del clima
laboral y la cultura organizacional con el fin garantizar el desempefio institucional
responsable y el comportamiento de los servidores en funciéon del interés
general, a partir de: la apropiacién de los valores del servicio publico;
fortalecimiento e integracidon de los mecanismos, instrumentos administrativos
y orientaciones que garanticen la idoneidad en la prestacién del servicio; vy
apertura del servidor publico al didlogo con la ciudadania.

Objetivo General

Fortalecer la cultura de integridad, en el ejercicio de las labores asignadas, la
lucha contra la corrupcion al interior de la Entidad, prevencién e identificacion
de conflicto de intereses y la transparencia, promoviendo asi el cambio en el
comportamiento de los servidores, aumentando asi la confianza y los valores del
codigo de integridad.

Objetivos Especificos
e Promover actividades con enfoque preventivo, que incluya mecanismos,
procedimientos e instrumentos de gestion para el desarrollo de la cultura
de integridad dentro del Ministerio de Hacienda y Crédito publico.
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e Desarrollar acciones de conocimiento de conflicto de interés,
sensibilizando a los directivos sobre la necesidad de apropiacion y practica
de valores éticos, principales promotores y garantes de la cultura y
gestion integra del servicio publico.

e Desarrollar estrategias para la consolidacion, socializacién, apropiacion y
practica del Codigo de Integridad por parte de todos los servidores
publicos y colaboradores del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.

Actividades
Eje # Actividad '?:"'°d9 de
jecucion
Cambio Caracterizacién Cultura Min hacienda Segundo
cultural semestre
basado 1
en la
implem Fortalecimiento Modelo de Cultura Abril
entacio Capacidades Organizacionales - Cédigo de
n del 2 integridad "A conquistar valores"
codigo
de = > :
Integrid Campafa Super héroe de los Valores Abril
ad 3
Capacitacion de transparencia y Lucha Anual
4 Contra la Corrupcién*
Gestidn Micrositio - Conflicto de Interés Febrero
adecua g5
da de
conflict Guia Conflicto de interés / Cddigo de Marzo
[0S d’e 6 Integridad
interes . : . T
y Conflicto de interés y socializacion del Mayo

declara 7 @aplicativo por la Integridad Publica
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oportun
a de
bienes
y
rentas
Cohere
ncia
entre la
gestion

de S
riesgos
con el
control

Yy
sancion
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Actividad

Conflicto de Interés ¢Qué tanto sabes?
Capacitacion “Gestidn preventiva de las
situaciones de conflictos de intereses ™

Socializacién de la metodologia para la
identificacion y reporte de Conflicto de
Interés.

Gestionar el riesgo “Posibilidad de
afectacién reputacional debido a la falta de
identificacion del conflicto de interés” -
Monitoreo en el SMGI.

Periodo de
Ejecucion
Julio

Abril - agosto -
diciembre

Abril - agosto -
diciembre

e Las actividades de Capacitacidn sobre integridad y conflicto de interés se
gestionan desde el Plan Institucional de Capacitacion 2024.

e Se resalta que este plan participa de atributos transversales con los
demas planes.

III. EVALUACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DE
TALENTO HUMANO

El presente plan se evaluara a través de los indicadores de los procesos liderados
por la Subdireccién de Gestién de Talento Humano: a) proceso Apo 2.1
Administracién de personal y b) proceso Apo 2.2 Desarrollo de personal, cuando
apliguen de acuerdo con la actividad desarrollada y al plan al cual se encuentra

vinculada.
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Asimismo, en el seguimiento y revisiones tendra en cuenta los criterios SUG y el
aplicativo SMGI del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico y los reportes se
realizaran conforme a la periodicidad establecida en la ficha técnica de los
indicadores, el monitoreo de riesgo, los resultados de las actividades, la Repac,
los informe que se realizan para las diferentes dependencias y érganos de control
internos y externos, el DAFP, CNSC, Presidencia de la Republica y demas
entidades.

Igualmente, el Plan sera evaluado a través del:

1. Nivel de Madurez en las etapas de Gestion de la Politica de Talento
Humano de la Matriz de Autodiagndstico del DAFP

2. Nivel de Madurez en las etapas de Gestion de la Politica de Integridad de
la Matriz de Autodiagndstico del DAFP.

IV. ANEXO DEL PLAN DEL BIENESTAR

GUIA PROGRAMA DE INCENTIVOS PECUNIARIOS Y NO PECUNIARIOS

1. OBJETIVO GENERAL

Crear condiciones favorables para el desarrollo del trabajo de tal forma que el
desempefio laboral cumpla con los objetivos previstos dentro de los planes
institucionales y a su vez reconocer y premiar los niveles de excelencia,
propiciando asi una cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad con
un esquema de mayor compromiso con los objetivos de las Entidades.

1.1 Objetivos Especificos

e Reconocer por cada uno de los niveles jerarquicos (Asesor - Profesional -
Técnico y Asistencial), a los Servidores Publicos de Carrera Administrativa
gue obtienen un desempeno sobresaliente en el desarrollo de su gestién
laboral.

e Destacar al mejor Servidor Publico de Carrera Administrativa.

e Reconocer el Mejor Servidor Publico de Libre Nombramiento y Remocion
de los niveles Profesional — Técnico y Asistencial.
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e Reconocer al mejor Equipo de Trabajo por su contribucion en el desarrollo
de propuestas a través de proyectos innovadores que respondan a
criterios de excelencia y que muestren aportes significativos al servicio
que ofrece la Entidad.

e Exaltar en reconocimiento publico el desempefio sobresaliente del mejor
Gerente Publico del Ministerio, quien se destaca por sus resultados vy
compromiso institucional.

2. INCENTIVOS MEJORES SERVIDORES

2.1 Destinatarios de los Incentivos
Seran destinatarios de los incentivos:

e Los mejores Servidores Publicos de Carrera Administrativa por cada
nivel jerarquico (Asesor — Profesional -Técnico y Asistencial).

e El mejor Servidor Publico de Carrera Administrativa de la Entidad, el
cual se seleccionara entre los mejores Servidores Publicos por cada
nivel jerarquico.

e El mejor Servidor Publico de Libre Nombramiento y Remocién entre
los niveles Profesional - Técnico y Asistencial.

e El mejor Equipo de Trabajo por su contribucién en el desarrollo de
propuestas a través de proyectos innovadores.

e El mejor Gerente Publico, quien se exaltara en reconocimiento Publico.

2.2 Requisitos para la seleccion de los mejores servidores
publicos de Carrera Administrativa, de Libre Nombramiento y
Remocion y gerente publico.

Para la seleccion de los mejores Servidores Publicos de Carrera Administrativa
por cada uno de los niveles jerarquicos y del mejor Servidor Publico de Libre
Nombramiento y Remocion, se deberan tener en cuenta los siguientes
requisitos:

e Tener minimo un (1) afio de tiempo de servicios continuo en el Ministerio
de Hacienda y Crédito Publico, sin separacién temporal del empleo igual
o superior a 30 dias.

e No haber sido sancionado disciplinariamente en el afio inmediatamente
anterior a la fecha de postulacién o durante el proceso de seleccidn.
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e Acreditar nivel sobresaliente de la calificacion definitiva de Evaluacion de
Desempeno Laboral correspondiente al ano inmediatamente anterior a la
fecha de postulacion (Acuerdo 176 de 2018 CNSC).

Nota: Para el reconocimiento del Mejor Gerente Publico, aplican los requisitos
mencionados anteriormente.

2.3 Seleccion de los mejores servidores publicos de Carrera
Administrativa, de Libre Nombramiento y Remocion y Gerente
Publico.

Para adelantar el proceso de seleccién de los mejores Servidores Publicos de
Carrera Administrativa por cada nivel jerarquico, el mejor Servidor Publico de
Carrera Administrativa, el mejor Servidor Publico de Libre Nombramiento y
Remocidn de todos los niveles y el mejor Gerente Publico, se llevaran a cabo las
siguientes etapas:

Por parte de la Subdireccidon de Gestién del Talento Humano:

e Clasificara los Servidores Publicos de Carrera Administrativa, Libre
Nombramiento y Remocion y Gerentes Publicos teniendo en cuenta los
requisitos establecidos.

e Consolidara la siguiente informacién: Nombre del Servidor, Cargo, Nivel,
Dependencia, Calificacién obtenida, tiempo de Servicio en la Entidad y un
campo para registrar las sanciones y suspensiones.

e Solicitara a la Subdireccién Juridica, certifique que los Servidores Publicos
clasificados en el nivel sobresaliente no fueron sancionados
disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a la fecha de
postulacidn o durante el proceso de seleccion.

e Presentara al Lider Tematico y Grupo Técnico de Apoyo, el listado de todos
los Servidores Publicos de la Entidad que han cumplido los requisitos
establecidos en este documento.

Por parte del Lider Tematico y Grupo Técnico de Apoyo:

e Fijara los criterios de seleccién de los mejores empleados de Carrera
Administrativa por nivel ocupacional y el mejor empleado de Libre
Nombramiento y Remocion de la entidad entre los niveles Profesional,
Técnico y Asistencial, inclusive criterios de desempate.
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e Definird los parametros para seleccionar de acuerdo con la informacion
presentada por la Subdireccién de Gestion del Talento Humano, el rango de
calificacion que tendra en cuenta para seleccionar en cada nivel el mejor
Servidor Publico.

e Para seleccionar el mejor Servidor Publico de Carrera de la Entidad, se tendra
en cuenta la calificacién mas alta entre los seleccionados como los mejores
de cada nivel. (Articulo 2.2.10.11 Decreto 1083 de 2015).

2.4 Incentivos y reconocimientos mejores servidores publicos

Incentivos.

Los Servidores Publicos seleccionados en cada una de las categorias podran
optar por escoger los incentivos no pecuniarios entre las siguientes opciones, de
conformidad con lo reglamentado en el articulo 7 de la Resolucién 4790 del 19
de diciembre de 2019, en concordancia con el paragrafo 3° del articulo 33 del
Decreto 1567 de 1998, teniendo en cuenta las siguientes opciones:

e Un (1) programa de turismo hasta por un valor total de ocho (8)
SMMLV.
e Un (1) bono de consumo hasta por un valor total de ocho (8) SMMLV.

Reconocimientos

El proceso de reconocimiento se realizara asi:

e Los Servidores Publicos que cumplan los requisitos establecidos, recibiran
un reconocimiento por escrito por parte de su jefe inmediato (de acuerdo
con lo establecido en el articulo 36, literal €) del Decreto Ley 1567 de
1998, el cual deberd reposar en la hoja de vida de cada Servidor.

e El mejor Servidor Publico de Carrera Administrativa, el mejor Servidor
Publico de Libre Nombramiento y Remocién y el mejor Gerente Publico
de la Entidad, seran exaltados publicamente en la ceremonia de
incentivos.

3. INCENTIVOS EQUIPOS DE TRABAJO
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La asignacién de Incentivos de Equipos de Trabajo reconoce y premia la
participacion de los Servidores Publicos que desarrollen propuestas que
respondan a criterios de excelencia y que muestren aportes significativos al
servicio que ofrece la entidad, durante el periodo comprendido entre el 1° de
febrero de cada afo y el 31 de enero del afio siguiente en cumplimiento del
Decreto 1083 del 26 de mayo del 2015.

3.1 Destinatarios

Servidores de Carrera Administrativa y Libre Nombramiento y Remocién que
conformen Equipos de Trabajo y cumplan con:

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

* No haber sido sancionados disciplinariamente en el afio inmediatamente
anterior a la fecha de postulacién o durante el proceso de seleccidn.

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

* Los integrantes de los equipos de trabajo pueden ser empleados de una misma
dependencia o de distintas dependencias de la entidad.

3.2 Requisitos de los proyectos presentados por los
equipos de trabajo

Los proyectos presentados por los equipos de trabajo deberan reunir los
siguientes requisitos para competir por los incentivos institucionales:

1. El proyecto después de su inscripcion, sera ejecutado y para ser evaluado
debera haber concluido.

2. Los resultados del proyecto presentado deben responder a criterios de
excelencia y mostrar aportes significativos al servicio que ofrece la Entidad.

3. El proyecto debe ser nuevo, innovador, generar valor agregado e impacto al
interior del Ministerio, debe estar en armonia con la visién y la mision
institucional y puede corresponder al desarrollo de las funciones propias de los
cargos y a lo establecido en los sistemas de gestidn que este implementando la
Entidad.
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4. La ejecucién del proyecto debe realizarse del 1 de marzo de cada afo y el 31
de enero del afio siguiente.

3.2.1 Requisitos para la formulacion y postulacion del proyecto

Para que un proyecto sea postulado, este debe cumplir con los requisitos que se
establecen a continuacién:

a.
b.

Nombre del Proyecto

Justificacion del Proyecto: Indica las razones por las cuales se requiere
adelantar el proyecto, la problematica que se tiene actualmente, y entro
otros, los beneficios que se obtienen con la puesta en marcha.

Objetivos: General y Especificos

Alcance del Proyecto: Describe el impacto y los resultados concretos que
se obtendran con la realizaciéon del Proyecto, a quienes aplican dichos
resultados y por cuanto tiempo y esta soportado en experiencias
institucionales exitosas, que demuestren productos de gestidon en la
Entidad.

Contenido del Proyecto:

e Cronograma detallado de etapas, actividades, y productos o
resultados verificables con la designacidon de los responsables.

e Relacion de los integrantes del Equipo de Trabajo y del Gerente,
director, Lider o responsable del mismo.

e Relacionar los soportes que evidenciaran el cumplimiento de cada una
de las etapas programadas en el cronograma.

e Relacionar los logros y resultados esperados con la ejecucion del
proyecto, los cuales al finalizar el mismo deberan estar debidamente
soportados con pruebas documentales y que respondan a criterios de
excelencia.

3.2.2 Seleccion de los mejores equipos de trabajo

e Publicacion de Convocatoria: En el mes de febrero de cada vigencia, se
socializard la convocatoria de apertura de postulacién de los Equipos de
Trabajo con su respectivo cronograma a través de la intranet y via correo
electronico a los Directores, Subdirectores, Jefes de Oficina y
Coordinadores.
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Postulacion de Proyectos: A través del SIED los Equipos de trabajo
postularan ante la Subdireccion de Gestiéon del Talento Humano, sus
Proyectos teniendo en cuenta los requisitos para la postulacion y
formulacion, hasta el 15 de febrero de la vigencia actual maximo hasta
las 5:00 p.m.

Validacion de requisitos iniciales: El Lider Tematico y el Grupo Técnico de
Apoyo validaran que los proyectos cumplan con los requisitos iniciales de
postulacion.

Eleccidon de Expertos Tematicos: teniendo en cuenta las tematicas de los
proyectos postulados que cumplen con los requisitos de postulacion, el
Lider Tematico y el Grupo Técnico de Apoyo escogeran los expertos
tematicos que participaran en la evaluacion de los proyectos.

Revisidon y aprobacién del Proyecto: El Lider Tematico con el Grupo

Técnico de Apoyo Yy los Expertos tematicos revisaran los anteproyectos y
los aprobaran dando viabilidad a los que consideren cumplen con los
requisitos establecidos.

Comunicacion del resultado de Postulacion: El Lider Tematico y el Grupo
Técnico de Apoyo notificaran via SIED a los Equipos de Trabajo el
resultado de la evaluacion con el fin de informar si se acepta o no la
implementacion de este.

Seguimiento del proyecto: En el mes de septiembre de cada vigencia, los
equipos de trabajo a través de SIED dirigido al Lider Tematico, Grupo de
Apoyo y Expertos Tematicos, reportaran sus avances con relacion al
cronograma presentado en la postulacion.

Con este avance, se hara el analisis que corresponda para definir si el
proyecto cumple con las etapas establecidas y se da continuidad en su
desarrollo.

Los equipos de Trabajo que evidencien incumplimiento frente al
cronograma o causas que impidan su ejecucién final dentro del tiempo
establecido, seran calificados como Proyecto fuera de participacion como
Equipo de Trabajo.

Comunicacién de resultado del Seguimiento: El Lider Tematico y el Grupo
Técnico de Apoyo notificaran via SIED a los Equipos de Trabajo el
resultado del seguimiento realizado, manifestando si el proyecto continuo
0 no en la Seleccidon de Equipos de Trabajo.
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e Definicidn criterios de Evaluacion Final de los proyectos y asignacién de
incentivos: El Lider Tematico, Grupo Técnico de Apoyo y Representantes
de los Empleados y Expertos Tematicos definirdn los criterios de
evaluacion y desempate de los Proyectos Presentados por los Equipos de
Trabajo para la definicion de ganadores y asignacion de incentivos.
(Resolucién 4790 del 19 de diciembre 2019)

e Radicacién del proyecto final: Los Equipos de Trabajo que culminan sus
proyectos, los radicaran a través de SIED dirigido a Lider Tematico vy
Grupo Técnico de Apoyo hasta culminada la primera semana de febrero
del afio a las 5.00 p.m.

e Sustentacion Publica de Equipos de Trabajo: los Equipos de Trabajo
deberan efectuar sustentacién publica de los proyectos culminados ante
los empleados de la entidad.

e Evaluacién de Proyectos: El Lider Tematico, Grupo Técnico de Apoyo,
Representantes de los Empleados y Expertos Tematicos evaluaran los
proyectos finales y definirdn los ganadores de los incentivos asignados
para Equipos de Trabajo.

e Acto Administrativo asignacion de Incentivos: Teniendo como insumo los
ganadores de Equipos de Trabajo se generard el acto administrativo
correspondiente para la notificacion a los ganadores.

e Comunicacién de Ganadores Equipos de Trabajo, ler, 2do y 3er lugar: Via
intranet se socializara el acto administrativo a través del cual se asignan
los incentivos a los Mejores Equipos de Trabajo de la Entidad.

e Entrega de Incentivos: El Lider Tematico, Grupo Técnico de Apoyo y
Representantes de los Empleados definirdn la entrega de los incentivos a
los Mejores Equipos de Trabajo.

3.4 Factores de evaluacion

Innovacion, creatividad o adaptacion de tecnologias Administrativas en
el proceso. 15%

Se considera que una experiencia o caso exitoso ha innovado, creado o adoptado
tecnologias cuando propone nuevas o mejores herramientas, métodos,
procedimientos, técnicas y acciones, que optimizan la coordinacién de los
funcionarios y el maximo aprovechamiento de los recursos técnicos, materiales
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y financieros. Para ello debe cumplir con atributos tales como el desarrollo de
nuevas practicas que mejoren la realizacién del trabajo, el desempefio de las
funciones o la prestacion de los servicios; implementacion de nuevas formas de
organizar el trabajo, de desempefiar las funciones o de prestar los servicios;
apropiacién de nuevos comportamientos y actitudes frente a la realizacion del
trabajo, el desempefio de las funciones o la prestacion de los servicios; vy, la
generacion de nuevas relaciones de coordinacién, delegacién, concertacion o
cooperacion entre servidores publicos, entidades y la sociedad.

Resultados Verificables y susceptibles de medicion. 20%

Toda experiencia o caso exitoso debe mostrar resultados de gestidon reales y
claros que permitan medirse a través de indicadores concretos en términos de
cantidad, calidad, pertinencia y veracidad.

Efectos positivos y mejoras significativas para la entidad y sus usuarios
o cliente interno o externo. 20%

Una experiencia o caso exitoso debe garantizar impactos positivos en la gestion
de la entidad y en la satisfaccidon de necesidades de la poblacién usuaria y de la
comunidad en general; para ello, debe cumplir con atributos tales como cambios
favorables en la gestion de la entidad, para la poblacién usuaria y para la
comunidad en general; mejoramiento de la calidad de los bienes y servicios, y
oportunidad en la generacidn de bienes y prestacion de servicios; ampliacion de
la cobertura de los bienes y servicios, y por ultimo, mejoramiento de la eficiencia
y eficacia en la generacion de bienes y prestacion de servicios.

Potencial de réplica y transferencia a otras dependencias o entidades
20%

Una de las principales condiciones de las experiencias o casos exitosos debe ser
la posibilidad de adaptarse e implementarse en otras Dependencias. Para ello,
debe cumplir con atributos tales como la pedagogia en la descripcién de la
experiencia o caso, es decir, mostrar en forma comprensible, clara y completa
las fases y recursos utilizados en la experiencia o caso; los costos incurridos en
la implementacion de la experiencia o caso, accesible a cualquier Dependencia
que desee replicarlo; vy, la flexibilidad de los procesos por medio de los cuales se
desarrollé la experiencia, de manera que sirva de fundamento para el disefo de
implementacion de otros procesos.

Sustentabilidad en el tiempo 10%
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La experiencia o caso exitoso debe garantizar una permanencia en el tiempo,
soportada en objetivos técnicos, sociales y econdmicos.

Trabajo en equipo 15%

Debe demostrarse que el equipo conformado laboré en forma coordinada.

3.5 Incentivos mejores equipos de trabajo

Se otorgara incentivo pecuniario al mejor Equipo de Trabajo del Ministerio, por
un valor de diez (10) salarios minimos mensuales legales vigentes, los cuales se
dividirdn en partes iguales entre los miembros del equipo que ocupé el primer
puesto.

El equipo de trabajo seleccionado en segundo lugar se hara acreedor a incentivos
no pecuniarios por valor de cuatro (4) salarios minimos mensuales legales
vigentes.

El equipo de trabajo seleccionado en tercer lugar se hara acreedor a incentivos
no pecuniarios por valor de dos (2) salarios minimos mensuales legales vigentes.

En caso de declararse desierto el premio ya sea por no haber propuestas de
Proyectos, por no cumplirse los requisitos minimos exigidos, o por seleccionarse
solamente primer y segundo lugar, los restantes recursos asignados para
otorgar este incentivo, segun proceda, se sumaran a la apropiacion de los
incentivos no pecuniarios, con el fin de premiar aquellos empleados que,
logrando el nivel de excelencia en la entidad, no fueron favorecidos con los
premios asignados.

4 GLOSARIO

Alcance del Proyecto: Describe el impacto y los resultados concretos que se
obtendran con la realizacion del Proyecto, a quienes aplican dichos resultados y
por cuanto tiempo y esta soportado en experiencias institucionales exitosas, que
demuestren productos de gestién en la Entidad.

Criterio de Excelencia: busca identificar practicas que demuestran cémo
desarrollan la estrategia a través de un conjunto de indicadores de rendimiento
y resultados, basado en las necesidades y expectativas de la Entidad, para
determinar el éxito de esta.
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Cronograma del Proyecto: Es la herramienta donde se registra el conjunto de
actividades especificas que se llevan a cabo en un tiempo definido hasta la
culminacion de un Proyecto. Igualmente, es utilizado para verificar
permanentemente la evolucion y avance del proceso de ejecucion.

Equipos de Trabajo: Se entendera por equipo de trabajo el grupo de personas
que laboran en forma interdependiente y coordinada, aportando las habilidades
individuales requeridas para la consecucion de un resultado concreto, en el
cumplimiento de planes y objetivos institucionales.

Etapas del Proyecto: Hace referencia a los pasos a seguir para la
implementacion de este tales como Diagndstico, Planificacidon, Ejecucidn,
Evaluacion y Cierre.

Experto Tematico: seran las personas que garantice imparcialidad y
conocimiento técnico sobre los proyectos que participen, los cuales seran
encargados de participar en el establecimiento de los parametros de evaluacidn
y de calificacién.

Grupo Técnico de Apoyo: actla como apoyo al Comité de Desempefio
Institucional para la implementacién y operacién del Sistema Unico de Gestién
(SUG) basado en el Modelo Integral de Planeacién y Gestion (MIPG) y que para
el tema de estimulos han sido designados la Direccion Administrativa y la Oficina
Asesora de Planeacién.

Impacto: Hace referencia a los cambios positivos y/o negativos producidos
directa e indirectamente, como resultado de un proyecto o programa.

Justificacion del Proyecto: Indica las razones por las cuales se requiere
adelantar el proyecto, la problematica que se tiene actualmente, y entro otros,
los beneficios que se obtienen con la puesta en marcha.

Lider Tematico: actlia como apoyo al Comité de Desempefo Institucional para
la implementacién y operacién del Sistema Unico de Gestién (SUG) basado en
el Modelo Integral de Planeacion y Gestion (MIPG) y que para la Dimensidn de
Talento Humano ha sido designado el Subdirector de Gestion de Talento
Humano.
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Nombre del Proyecto: Hace referencia a la denominacién que se le dara al
proyecto el cual debe iniciar con verbos escritos en infinitivo. El titulo mas
indicado para el mismo, debe identificarlo en forma inequivoca.

Objetivo: Describe la finalidad hacia la que se orientan las acciones del
Proyecto. El objetivo debe iniciarse, con verbos escritos en infinitivo y debe ser
medible, alcanzable, claro y especifico. Los objetivos deben informar sobre
cantidad, tiempo y ser verificables éQué se va a hacer?, ¢Sobre qué?, éDénde?
y ¢Cudndo?

Propuesta: Hace referencia a un proyecto o idea que se presenta para ser
aceptado y puesto en ejecucion.

Proyecto Innovador: a través del cual se propone implementar acciones para
crear, difundir e incorporar nuevos conocimientos a su gestidon y potenciar
soluciones efectivas para agregar valor a la Entidad (Guia para la
implementacion de la Gestidon del Conocimiento y la Innovacion en el marco del
modelo integrado de planeacion y gestién (MIPG))

Proyecto: Se considera proyecto a la idea o propdsito que vincula los siguientes
elementos: recursos, actividades, productos, plazo, fin propuesto y misional a la
entidad.

Valor agregado: El resultado del proyecto implementado debera evidenciar que
a través de su implementacion se contribuyd al mejoramiento de los indicadores
de calidad, oportunidad, o nivel técnico de los servicios que presta la entidad.

Viabilidad del Proyecto: este es viable cuando puede proporcionar un nivel
aceptable de beneficios al grupo destinatario durante un periodo de tiempo
definido una vez terminada la ejecucién e implementaciéon de este.
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