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MODELO ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

El Gobierno Nacional ha evolucionado en la blsqueda de herramientas que permitan
adelantar una gestion publica eficiente, es por esto que en el 2012 creo el Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion-MIPG con el objetivo de adelantar actualizaciones a los sistemas
existentes y generar un instrumento de articulacion y reporte de planeacion (Dafp).

Posteriormente, producto de los aprendizajes generados, en 2015 consideré importante
disefiar un unico sistema de gestion articulado con el Sistema de Control, por lo cual en
2017 con la expedicion del Decreto 1499 de 2017, que sustituy6 el Titulo 22 de la Parte 2
del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015 se avanzo6 en la implementacion de la version |11 del
modelo, con la finalidad de reducir tiempos, facilitar procesos y guiar la toma de decisiones
de politicas y de la gestion institucional hacia metas estratégicas para el cumplimiento de
los objetivos y asi satisfacer las necesidades de los ciudadanos en el marco de la legalidad
e integridad y la generacién de confianza en las instituciones a través de entidades integras,
transparentes, innovadoras, efectivas y de servidores publicos comprometidos con su labor
(Dafp).

Bajo el mencionado lineamiento, la Subdireccién de Gestion del Talento Humano de la
Direccion Administrativa del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, disefié con los
elementos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, en relacién con las
Politicas de Gestion Estratégica del Talento Humano, Integridad y Gestion del
Conocimiento e Innovacion, la estrategia para adelantar acciones encaminadas a dar
cumplimiento a los objetivos institucionales y a las metas estratégicas establecidas en el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG lll, estipuladas en el Plan Nacional de
Desarrollo 2019-2022.

Por tanto, el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico mediante el siguiente esquema
continva fortaleciendo el Modelo Estratégico del Talento Humano teniendo en cuenta las
rutas de creacion de valor, el ciclo de vida del servidor publico, la dimensién de integridad
enlazada con la Cultura Organizacional y la Gestién del Conocimiento, dentro del ciclo
PHVA, como se observa a continuacion:
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PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2020

A. PARTE GENERAL

INTRODUCCION

El Plan Nacional de Desarrollo 2019-2022 “ Pacto por Colombia, pacto por la Equidad” es
la hoja de ruta que define los objetivos de desarrollo sostenibles para consolidar un estado
con mejores practicas brindando servicios mas eficientes a los ciudadanos, para lo cual el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestién - MIPG, desarrollado por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, aporta herramientas para el fortalecimiento
institucional desde las 7 dimensiones y 17 politicas que la conforman.

En el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion-MIPG, la entidad a través de la
Subdireccion de Gestion del Talento Humano - SGTH, desarrollara la gestion estratégica
del Talento Humano para la vigencia 2020 a través de un Plan de Accién que lo concibe
como el capital mas importante y factor critico de éxito que genera un valor incalculable a
las instituciones para una adecuada gestién, logro de resultados esperados y aporte a los
grupos de valor.

Lo anterior, mediante el trabajo articulado en el desarrollo de las dimensiones y politicas
establecidas, pero con especial énfasis en la dimensién de Talento Humano y las politicas
de Gestién Estratégica del Talento Humano, desplegada a través de las rutas de creacién
de valor (ruta de la felicidad, crecimiento, servicio, calidad y andlisis de datos), la Integridad
y Gestion del Conocimiento y la Innovacién, alineado con los objetivos y con el proposito
fundamental de la entidad generando resultados que contribuyan a la creacion de valor
publico.

En consecuencia, la Subdireccion de Gestién del Talento Humano, gestionara a través del
ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), el fortalecimiento de las
competencias laborales, la prestacion del servicio, la aplicacion de estimulos y el
desempenio individual, de acuerdo con las prioridades estratégicas identificadas en:

= La matriz de autodiagndstico de la Gestion de Talento Humano, versién septiembre
de 2019 del DAFP, en donde obtuvimos 95 puntos, observandose un incremento
dado que veniamos en vigencias anteriores de un puntaje entre los 90 y 92 puntos.

= Los resultados del Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion 2018 del
DAFP aplicada en el 2019, en donde la dimension del Talento Humano puntué 79,6
y la de Gestion del Conocimiento 77. (Se aclara que estos datos no son comparables
con vigencias anteriores porque constituyen la linea base de medicion para el Plan
Nacional de Desarrollo).

= La encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional - EDI del DANE 2018
aplicada en el 2019, en donde los servidores publicos de la Entidad indicaron que
su percepcion sobre la favorabilidad del ambiente institucional fue del 84,1
resultado que denota un incremento favorable comparado con el resultado del 82,5
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de la vigencia 2017. Igualmente, en el porcentaje de Bienestar Laboral pasamos de
81,9 a un puntaje de 84,6.

= Los resultados obtenidos de las mediciones internas de los procesos,
procedimientos y ejecucion de planes de la vigencia 2019, que lideré la Subdireccién
de Gestion del Talento Humano, consolidando la informacion a través de la
aplicacion de las practicas del Sistema Unico de Gestion SUG y del Sistema de
Monitoreo de la Gestion Integral SMGI, que entre otros se tienen los resultados de
la gestion del rendimiento, las mediciones de clima, cultura, y riesgo psicosocial.

Por consiguiente, a través de los Ejes de Vinculacién, Competencias, Aprendizaje, Gestion
del Rendimiento, Seguridad y Salud en el Trabajo y Bienestar e Incentivos se integran en
el presente documento los diversos planes (Vacantes, Prevision, SIGEP, Bienestar e
Incentivos, Institucional de Capacitacién, Induccién y Reinduccion, Seguridad y Salud en
el Trabajo, Clima Organizacional, Cultura de la Integridad, Gestién del Rendimiento y
Gestion del Conocimiento) y las lineas de accién articuladas en la planeacion estratégica
que nos permitira cumplir con el objetivo central de MIPG: “Fortalecer el liderazgo bajo los
principios de integridad y legalidad, como motores de la generacion de resultados de las
entidades publicas”.

Asi las cosas, el Plan Estratégico del Talento Humano, para la vigencia 2020 queda
aprobado en la correspondiente Acta del Comité Institucional de Gestién y Desempefio del
Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, de conformidad con lo dispuesto en el Articulo
2.2.22.3.8 del Decreto 1499 de 2017 que sustituyd el mismo articulo en el Decreto 1083 de
2015, en donde dice: “Comités Institucionales de Gestién y Desempefio. En cada una
de las entidades se integrard un Comité Institucional de Gestion y Desempefio encargado
de orientar la implementacion y orientacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién
—MIPG , el cual sustituird los deméas comités que tengan relacién con el modelo y que no
sean obligatorios por mandato legal (...) cumpliran las siguientes funciones: 1- Aprobary
hacer seguimiento por lo menos una vez cada tres meses, a las acciones y
estrategias adoptadas para la operacion del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion-
MIPG.”

OBJETIVO GENERAL

Implementar las acciones requeridas por el Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion
MIPG lIl, en relacién con las politicas de Gestién de Talento Humano, Integridad y Gestion
del Conocimiento a través del Plan Estratégico de Talento Humano.

ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano, tendra aplicacion en el Ministerio dentro de la
vigencia 2020, en donde se ejecutara y se realizara el seguimiento periddico a las diversas
acciones planeadas en el presente documento, con cobertura a los servidores publicos y
demas colaboradores segln sea el caso y los requerimientos legales.
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JUSTIFICACION ACTUALIZACION

Una vez aprobado el Plan Estratégico de Talento Humano se procedi6é a desarrollar los
diferentes planes y actividades previstas para la vigencia 2020. Sin embargo, la declaratoria
de emergencia sanitaria decretada por causa del Coronavirus Covid-19, modificd la
ejecucion de los compromisos operativos, en razén a que las dindmicas inicialmente
contempladas deben ajustarse a las estructuras establecidas en las normas emitidas por el
Gobierno Nacional, para mitigar la propagacion del virus e incentivar una cultura de
prevencidn vital que aporten en la disminucién de los factores del riesgo.

En este sentido el Ministerio analizé los planes que conforman el Plan Estratégico de
Talento Humano, con el fin de dar respuesta en tiempo real a los retos generados por esta
contingencia, entendiendo este desafio como una necesidad de renovarnos para ser
eficientes a través de la virtualidad, adaptando los procesos a ésta dinamica laboral, lo cual
permitié reinventar las estrategias para acompaniar a los colaboradores de manera asertiva,
brindando herramientas para aportar en su calidad de vida laboral, compromiso,
productividad y creacion de valor publico.

Por tal motivo, las actividades del presente plan se ajustaron a: i) los lineamientos
vinculados con las medidas de aislamiento preventivo obligatorio; ii) las medidas de
prevencién y control sanitario sefialadas en la Resolucién 385 de 12 de marzo de 2020
modificada por la Resolucion 844 de 26 de mayo de 2020 del Ministerio de Salud y
Proteccion Social; iii) el protocolo de bioseguridad adoptado por el Ministerio de Hacienda
y Crédito Publico en la Resolucion 1181 de 26 de mayo de 2020 para mitigar y contener la
propagacion del COVID — 19; iv) las condiciones de trabajo en casa a partir del uso de las
Tecnologias de la Informacién y las Telecomunicaciones -TIC- en atencién a lo dispuesto
en la Directiva Presidencial 2 del 12 de marzo de 2020.

Asi las cosas, se modifica el cronograma del Plan de Bienestar, de manera que algunas
actividades fueron propuestas para realizarse en forma virtual. Adicionalmente se realizaron
ajustes de forma al Plan de Incentivos, se incorporé el eje de “Transformacion Digital” y se
adaptaron los otros tres ejes del Plan Institucional de Capacitaciéon para cumplir con lo
dispuesto en el Plan de Formacion y Capacitacion 2020 - 2030 adoptado por la Resolucién
104 del 4 de marzo de 2020 del Departamento Administrativo de la Funcion Publica, se
incorpord en el Plan de Cultura de Integridad los lineamientos sobre conflicto de interés,
socializados por Funcién Publica en el mes de mayo del 2020 y se cre6 el Plan de Equidad
de Género para las Mujeres.

FUENTES DE INFORMACION

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG. - Decreto 1499 de 2017

Manual Operativo Sistema de Gestién MIPG, Consejo para la Gestion y

Desempefio Institucional. Presidencia de la Republica. Version 3, diciembre 2019.

3. Guia de Gestion estratégica del Talento Humano. GETH. Version 1. DAFP abril de
2018.

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

5. Plan de Incentivos, enero 2019 Funcién Publica.

N =
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Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 - 2030, documento expedido en
marzo de 2020.

Resolucion No.104 de 2020 “Por la cual se actualiza el Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion”.

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 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
Funcién 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 Accidn por parte de las entidades
del Estado”.

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

Ley 1955 de 2019 Plan Nacional de Desarrollo “Pacto por Colombia — Pacto por la
Equidad”.

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

Norma Técnica GTC 45 /2012

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

Gatiso para desordenes musculoesqueléticos.

Bateria para la identificacion de Riesgo Psicosocial.

Hojas de vida internas de las actividades desarrolladas 2019.

Formatos evaluaciones de calidad actividades desarrolladas 2019.

Resolucion No. 0855 del 27 de marzo de 2017 “Por la cual se adopta la
metodologia para la concertacion, formalizacion, seguimiento y evaluacion de los
Acuerdos de Gestion de Talento Humano, los Gerentes Publicos del Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico”.

Guia para la Gestion de Talento Humano, los Empleos de Naturaleza Gerencial.
Departamento Administrativo de la Funcién Pablica. Octubre 2015.

Guia metodoldgica para la Gestién del Rendimiento de los Gerentes Publicos.
Acuerdos de Gestién. Departamento Administrativo de la Funcién Pablica. Enero
2017.

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

Resolucion No. 1017 del 02 de abril de 2019 “Por la cual se adopta el Sistema de
Medicion de la Gestidn 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.

Resolucion No. 0174 del 22 de enero de 2019 “Por la cual se adopta el Sistema
Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral de los Servidores Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba”.

Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion (FURAG I1).

Politica Publica Nacional de Equidad de Género para las Mujeres
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Decreto 455 del 21 de marzo de 2020 (...) paridad en los empleos del nivel
directivo”.

Pacto 14 del Plan Nacional de Desarrollo 2018 — 2022 y Objetivo 5 — Objetivos de
Desarrollo Sostenible 2030

CONPES 161 de 2013 Equidad de Género para las Mujeres.

Organizacion Mundial de la Salud — OMS

Organizacion de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de la Mujer - ONU Mujeres

TERMINOS Y DEFINICIONES

A continuacioén, se menciona el significado de conceptos mas relevantes utilizados en este
plan, tomados de las normas que regulan cada tema o documentos del DAFP:

Plan de Previsién: La Ley 909 de 2004 en su articulo 17, sefiala que el plan de
Prevision consiste en realizar el célculo de las vacantes que se necesitan cubrir de
conformidad con las necesidades de la Entidad, identificando las formas para
proveer los cargos y estimando los costos.

SIGEP: Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico.
SARA: Sistema de Administracién de Gestion Humana.

Cddigo 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 hdbitos y comportamientos cotidianos de los servidores en su trabajo
diario, basados en el fortalecimiento de su quehacer integro, eficiente y de calidad”.

Cultura Organizacional: conjunto de valores y caracteristicas 0 manifestaciones
gue identifican a una organizacién o sociedad.

Género: “Son aquellos roles sociales, conductuales y atributos aceptados
histéricamente con la nocién de ser mujer u hombre en cada época” OMS —
Organizaciéon Mundial de la Salud. Segun Lamas (2000) el género es una
construccion social y cultural en funcion del sexo, a las personas les son atribuidas
caracteristicas sociales, culturales y cualidades afectivas de comportamiento y
psiquicas que se implementan a través de normas que dicta la sociedad y la familia,
estas afectan su existencia, relaciones, contextos y entornos. Asi mismo segun este
autor son practicas y creencias sociales que surgen entre los integrantes humanos
en funcién de una simbolizacion de la diferencia anatomica.

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).
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= 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 y
estimacion. En el campo de la ética y la moral los valores son cualidades que
podemos encontrar en el mundo que nos rodea”.

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

a. Conferencia: Exposicion en publico de algin tema o materia por parte de un
especialista calificado.

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

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

d.  Curso: Término académico que denomina la duracién de instruccién en una
materia para que una persona pueda desempefiar un trabajo especifico.

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

f. Foro: Reuniéon donde distintas personas conversan en torno a un tema de
interés comun. Es, esencialmente, una técnica de comunicacién oral, realizada
en grupos, con base en un contenido de interés general que origine una
"discusion”.

g. Panel: Consiste en la reunion de varias personas especialistas o0 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.

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

= Actividad de capacitacién abierta: Toda capacitacion diseflada por un oferente
de procesos de capacitacion del mercado y abierta a la participacion del publico en
general.

= Actividad de capacitacion cerrada: Toda capacitacion disefiada a la medida de la
Entidad, para dar respuesta a necesidades de conocimiento especificas de un grupo
de Servidores Publicos del Ministerio.

= Categorias de educacion: Clasificacion de la educacion segun su objeto y el titulo
gue otorga. La educacion esté clasificada en formal, no formal o educacion para el
trabajo e informal.

= Conceptualizaciéon de la Capacitacién: Analisis 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
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(requerimientos), para traducirlas en temas y objetivos de aprendizaje, los cuales se
materializan en actividades de capacitacion.

= Contenido: Es la estructura tematica y metodolégica que cumple con una ruta
académica, define alcance, objetivos y entregables de una actividad de capacitacién
especifica, orientada a satisfacer las necesidades de conocimiento de los
Servidores Publicos del MHCP.

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

= Estructuracion y planificacion de la Solucion: Transformacion 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.

= Equidad de Género: "Ejercicio pleno de los derechos y distribucion justa de los
beneficios, el poder, los recursos y las responsabilidades entre mujeres y hombres"
Organizacion Mundial de la Salud — OMS

= Equidad: Esta implica valorar las desigualdades desde la idea de justicia. Teniendo
presente que el tipo de valoracién tiene implicaciones politicas, tanto en las
decisiones cotidianas como en las politicas publicas. Dando a cada uno lo que
corresponde segln sus méritos o sus condiciones.

= Enfoque de Género: Hace alusion a una forma particular de acercarse, comprender
o intervenir en un contexto o problema. Para entender este enfoque, es esencial
aproximarse al concepto de género.

= |gualdad: La nocion de igualdad es un principio basico de los derechos humanos.
Al afirmar que existe una serie de prerrogativas inherentes a la persona, se aplica
precisamente un rasero de igualdad. Mas alla de las diferencias innegables entre
los seres humanos —por rasgos fisicos, capacidad intelectual, clase social, nivel
educativo, color de piel, etc.- la cualidad comun de disfrutar derechos basicos los
iguala como personas.

= Mesa de Expertos: Grupo conformado por Servidores Publicos del equipo de la
Subdireccion de Talento Humano, 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 capacitacion. Una de las
caracteristicas del equipo de expertos es su temporalidad durante el disefio de la
actividad.
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= Induccion institucional: Se refiere al procedimiento mediante el cual se facilita la
integracién del servidor publico que se vincula a la Entidad, para que tenga un
conocimiento claro y suficiente de la institucion, en el cual se presenta informacion
general del Ministerio y de los procesos transversales que son de interés para todas
las personas que trabajan en la Entidad.

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

= |Induccion al cargo: Esta relacionada con la informacién acerca del cargo que
desempenfara el nuevo servidor publico, sera responsabilidad del jefe inmediato,
quien brindaréa informacién acerca de las funciones inherentes al cargo, estructura,
procesos y procedimientos, competencias laborales y demas actividades que se
considere necesarias para facilitar el desempefio del cargo. Igualmente, se realiza
a quienes por asignacion de funciones o distribucién del empleo cambian de
dependencia o de cargo, o ambas.

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

= Padrino/Madrina: Hace referencia a la designacion de un servidor pubico,
perteneciente al area a la que ingresa el nuevo colaborador, ya sea por ingreso o
por redistribucién del empleo por asignacion, 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.

= Reinduccién: 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.

= Las disposiciones vigentes de Seguridad y Salud en el Trabajo relacionadas
con la prevencion de los accidentes de trabajo y enfermedades laborales y el
mejoramiento de las condiciones de trabajo hacen parte integral del Sistema
General de Riesgos Laborales. https://www.positiva.gov.co/ARL/Promocion-
Prevencion/Sistema-General-Riesgos/Paginas/Definiciones-Importantes.aspx

= 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.



https://www.positiva.gov.co/ARL/Promocion-Prevencion/Sistema-General-Riesgos/Paginas/Definiciones-Importantes.aspx
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= 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.

= Conocimiento: sumade ideas, datos, informacion, procesos y productos generados
por los servidores publicos de las entidades. El conocimiento se produce a través
de la experiencia, el aprendizaje constante, la adaptacion al cambio y se consolida
con su generacién permanente, preservacion y difusién (Dafp, 2018).

= Conocimiento t4cito: 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 (presentacion, videos)
publicaciones en redes sociales o grabaciones (Dafp, 2019).

= Sexo: El sexo incluye lo genético, lo hormonal, lo psiquico, lo gonadico, lo social,
asi como lo cultural. Segun la UNAF (2014) el sexo esta determinado por las
estructuras biolégicas hombre (macho), mujer (hembra), esta se diferencia a través
del cuerpo con el aparato reproductor que marca la diferencia biol6gica que nos
define como seres sexuales.

Segun la OMS el sexo corresponde a las caracteristicas bioldgicas vy fisiolégicas,
gque definen a hombres y mujeres. Por otro lado, la ACOG define el sexo de acuerdo
a la designacién de nacimiento como hombre o mujer segun las caracteristicas
anatémicas y fisiologicas.

B. PARTE ESPECIFICA
1. PLAN ANUAL DE VACANTES

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 namero de
cargos provistos, con el fin de garantizar la provisién de vacantes oportunamente, siempre
que exista disponibilidad presupuestal para ello, en concordancia con el Plan de Vacantes.

Objetivos Especificos

= |dentificar en la planta de personal los cargos en vacancia temporal o definitiva, la
naturaleza y nivel de cada cargo.

= Mantener actualizada la caracterizacion de los servidores publicos de la entidad,
con el propésito de contar con la informacion que permita tomar decisiones
acertadas a la alta direccion.
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= Determinar el nivel de rotacidn por retiro, por areas y nivel de cargo, para efectos
de brindar herramientas a la alta direccion, que le permitan generar estrategias
para retener el Talento Humano.

|. Fase: Diagndstico

Planta de Personal actual del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico - MHCP

A continuacion, se realiza una breve descripcion de la planta actual del Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico:

Distribucién de servidores publicos del MHCP por Género:

Hombres
343

Andlisis de la planta de personal del MHCP:

- Por Rango de Edad:
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- Por Antiguedad:

H Menos de 2 meses

M Entre 2 meses y 2 afos
M Entre 3y 6 afios

= Entre 7 y 13 ainos

H Entre 14 y 24 afios

M 25 afios 0 mas
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- Por Formacién Académica:

- Por Niveles de Cargo:

La planta del Ministerio cuenta con 781 cargos de los cuales 735 se encuentran provistos,
con una disponibilidad de 46 vacantes.

A continuacion, se detallan los empleos en vacancia por naturaleza del cargo, tipo de
vacante y nivel, se precisa que la planta temporal se encuentra provista en su totalidad.

CARRERA ADMINISTRATIVA

- VACANTES DEFINITIVAS
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-  VACANTES TEMPORALES

N, DN

[EEN

[EEN
ol

LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION

- Nivel  Cantidad de Cargos
Subdirector Técnico 1
‘Asesor 7
G mcional :
Secretario Ejecutivo 1
- Total 10

TEMPORAL REGALIAS

-

Il. Fase: Definicion Actividades

En la fase anterior, se ven reflejados la totalidad de los cargos vacantes del Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico.

Estas vacantes para su provision deberan ser solicitadas por las dependencias dentro de
los seis (6) meses siguientes a la generacion de la vacante. Vencido este término, los
cargos podran ser reubicados en otras dependencias.

Estas actividades seran desarrolladas por el Grupo de Administracion de Personal y estan
dirigidas a los Servidores del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico:
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Actividad Pgrlodo_ ’de Recursos
Ejecucidn

Actividad 1 Seguimiento continuo
al plan anual de vacantes.

La Subdireccion de Gestion del
Talento Humano, a través del
Grupo de Administracion de
Personal, proyectara los cargos
vacantes y actualizara
mensualmente el cuadro control
cada vez que ocurra una
vacancia temporal o definitiva de
los empleos, que por cualquier
motivo pueda generarse, de
conformidad con lo estipulado en
la Ley 909 de 2004.

Para lo anterior, se utilizara el
sistema SARA 'y el reporte de la
planta de personal del Ministerio
de Hacienda y Crédito Publico.

- Plan Anual de Vacantes
20109.

- Planta de personal

Enero a diciembre actualizada MHCP - SARA
2020
- Control de vacantes MHCP
— SARA

- Funcionarios GAP

Actividad 2

Generar informe de andlisis de
las situaciones administrativas
Enero a Diciembre
Anualmente se emitird un informe | 2020

gerencial sobre el
comportamiento de las
situaciones administrativas

Funcionarios GAP

ACt'V'd.ad. £ Alta Direccion
Cumplimiento
Enero a Diciembre
Porcentaje de vinculacion de 2020

personas con discapacidad en el

sector publico

Funcionarios GAP

Direcciones MHCP

Metodologia de Provisién de cargos en vacancia definitiva de carrera administrativa

La provision de empleos de carrera administrativa se realizard de acuerdo con el orden de
prioridad establecido en al articulo 70 del Decreto 1227 de 2005, modificado mediante el
articulo 1o del Decreto 1894 de 2012.

Mientras se surte el proceso de seleccién convocado por la CNSC, para la provision de los
empleos en vacancia definitiva, estos podran ser provistos mediante encargo a empleados
de carrera, de conformidad con lo establecido en la Ley 909 de 2004 y el procedimiento
interno, también podran ser provistos mediante nombramiento provisional cuando no fuere
posible proveerlos por medio de encargo con servidores publicos de carrera, por el término
que duren las situaciones administrativas que las originaron, en el caso de vacantes
temporales o para las vacantes definitivas hasta que se convoque a concursos. El
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nombramiento provisional procederd de manera excepcional cuando no haya personal que
cumpla con los requisitos para ser encargado y no haya lista de elegibles vigente que pueda
ser utilizada, en este punto se tendrd en cuenta las disposiciones en relacion con estado
joven, discapacidad, género y etnias cuando aplique segun las directrices impartidas por el
Gobierno Nacional.

Metodologia de Provisién de cargos en vacancia definitiva de empleos de Libre
Nombramiento y Remocion

De conformidad con lo dispuesto en la Ley 909 de 2004, los empleos de libre nombramiento
y remocién serdn provistos por nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los
requisitos exigidos para su desempefio y el procedimiento establecido en la ley.

2. PLAN DE PREVISION DE TALENTO HUMANO

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 garantizar la provisién de vacantes oportunamente, siempre
que exista disponibilidad presupuestal para ello, en concordancia con el Plan de Vacantes.

Objetivos Especificos

= |dentificar 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.

= 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.

|. Fase: Diagnéstico

El Plan de Prevision de Talento Humano del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico se
disefo teniendo en cuenta los lineamientos y directrices impartidos por el Departamento
Administrativo de la Funcidon Publica de Colombia —DAFP. Conforme a ello, es necesario
detallar el estado actual de la planta de personal:

La actual planta de personal del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico fue aprobada
mediante Decreto 247 de 2004 y sus modificatorios hasta la actualidad y en el momento
se encuentra conformada por 781 cargos distribuidos de la siguiente manera:

274

454
53

781

De la planta total, el 58,1% de los cargos son de Carrera Administrativa, el 35,1%
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corresponde a cargos de libre nombramiento y remocion y el 6,8% de los cargos
pertenecen a la planta temporal del Sistema General de Regalias.

Il. Fase: Definicion Actividades

Estas actividades seran desarrolladas por el Grupo de Administracion de Personal y estan
dirigidas a los Servidores del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico:

Actividad Pgrlodo_ ,de Recursos
Ejecucion
Actualizacion de los Manuales de
Funciones y Competencias De enero a 2 funcionarios
ajustado a las directrices diciembre de 2020
vigentes.
Llevar a cabo las actividades 4 funcionarios
. De enero a . .
necesarias para proveer las - (Para asesoria personalizada
. . diciembre de 2020 .
vacantes disponibles. ylo telefonica)

Actualizacion de Manuales de funciones

Se realizara la actividad de revision de los Manuales Especificos de Funciones y
Competencias Laborales de acuerdo con la normatividad vigente, y en atencién a los
lineamientos dados por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

Racionalizacion de la planta

Para el cubrimiento de necesidades de personal, se tiene como alternativa acciones
orientadas a la reubicacién de funcionarios mediante la asignacion de funciones o
ubicaciones, también se cuentan con mecanismos de transferencia de conocimiento en
caso de traslados de funcionarios o retiro de la entidad y con planes de capacitacion que
permiten desarrollar y mejorar las competencias técnicas o comportamentales requeridas
para el buen desempefio en el cargo, permitiendo asi cubrir la necesidad en el servicio sin
gue afecte el desempefio en otras areas.

Si no se cuenta con personal disponible con los requerimientos necesarios para cubrir la
necesidad, se tendra como alternativa revisar la posibilidad de vincular nuevo personal en
las vacantes disponibles de conformidad con los lineamientos del Gobierno Nacional.

Estimacion de los costos de personal y aseguramiento de su financiacion en el
presupuesto.

Para la vigencia 2020, se presupuesto la planta de personal del Ministerio teniendo en
cuenta la planta ocupada a 28 de febrero de 2019, por lo tanto, para el nombramiento o
encargo en una vacante se requiere solicitar al Grupo de Presupuesto de la Subdireccion
Financiera la certificacion de disponibilidad presupuestal que garantice la financiacion del
nuevo nombramiento.
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3. PLAN DE MONITOREO Y SEGUIMIENTO DEL SIGEP Y SARA

Monitorear el cargue de la informacion por parte de los servidores publicos en las
plataformas SIGEP y SARA, para 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

" Velar por el cumplimiento por parte de los servidores publicos respecto de la
actualizacién y diligenciamiento de sus hojas de vida y declaraciones de bienes y
renta.

" Verificar la labor de vinculacion del recurso humano a la entidad con la creacion de la
hoja de vida y de los modulos de informacién basica acerca de sus experiencias de
estudio y laborales.

" Adelantar labor de seguimiento y asesoria mediante la emision de reportes periédicos
provistos por las plataformas, con el fin de aplicar los correctivos necesarios y
oportunos.

I. Fase: Diagnostico

Conforme a los plazos determinados para el cumplimiento de actualizacion de la hoja de
vida y el diligenciamiento de la declaracién de bienes y rentas 2019, establecidos por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP (del 07 de marzo al 31 de mayo
de 2020), se realizaron diferentes campafias de capacitacion por los medios disponibles en
la entidad: correo directo, intranet y pantallas en las cuales se adjuntaron instructivos por
cada tema, se adelantaron visitas de acompafamiento en las dependencias, llamadas a los
funcionarios y asesoria personalizada en el puesto de trabajo del administrador de la
plataforma.

Como resultado de las citadas campafias y luego de la auditoria de seguimiento efectuada
por la Oficina de Control Interno, el informe arroj6 las siguientes cifras:

De 734 servidores publicos que debian presentar la declaracion de bienes y rentas al 31 de
mayo de 2019, se revisd por parte de la Subdireccion de Gestién del Talento Humano el
dia 04 de junio de 2019, donde se encontré que 723 personas (98,50%) presentaron sus
declaraciones ajustadas a los requerimientos establecidos por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica (DAFP). A los 11 funcionarios faltantes se les escribi
un correo personalizado el 27 de junio de 2019 y se les contacto via telefénica para
recordarles sobre la obligacion pendiente, con lo cual a martes 3 de julio de este se alcanz6
la meta propuesta de 100%.

Respecto de la actualizacién de sus hojas de vida, en lo pertinente al requerimiento de
marcar con un visto bueno la casilla de certificacién, 579 (76,16%) cumplieron con este
requisito al 5 de julio de 2019; no obstante las hojas de vida de los funcionarios estan
actualizadas en el registro de la experiencias familiares, de estudios y laborales en SIGEP
debido a que permanentemente se realiza actualizacién de certificacion de experiencias y
estudios para incorporacion, cambios de cargo y demas situaciones administrativas que se
presentan.
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Dado lo anterior, se puede afirmar que a la fecha la actualizaciébn de la informacion
correspondiente al médulo de hojas de vida en la plataforma SIGEP es Optima y en este
sentido se hace seguimiento permanente mediante la emision de un informe de estado de
las hojas de vida que arroja la plataforma y consiste en verificar aquellas que estan
PENDIENTES para validar la informacién nueva que se agrega y dejarlas en estado
APROBADO.

Respecto de la plataforma SARA la labor adelantada al momento de la vinculacion laboral
del empleado o cambio de cargo, consiste en la verificacidn y/o creacion y actualizacién del
maodulo de hoja de vida en lo concerniente a datos basicos, direccidén de residencia y registro
de familiares, a la par de la verificacién del lleno 100% a satisfaccién de la hoja de vida
(estudios y experiencia laboral), que incluye la creacion del nuevo cargo a desempefiarse
en la Entidad.

Se concluye, que los esfuerzos realizados por la Entidad a través de la Subdireccion de
Gestion del Talento Humano obtuvieron un desempefio positivo al alcanzar el 100 % de
servidores publicos que cumplieron con la obligacion legal de registrase en el sistema
SIGEP.

Il. Fase: Definicion Actividades

De acuerdo con la base de datos proporcionada 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 2019 expuesto en el diagnéstico, se propone el
siguiente plan de accion, el cual sera desarrollado por el grupo de Administracion de
Personal y sera dirigido a los Servidores Vinculados al Ministerio de Hacienda y Crédito

Publico.
Actividad Pe.”OdO. ,de Recursos
Ejecucion
Actividad 1:
Etapa de Planeacion y 02 de Enero al 28 de

elaboracion de los contenidos de | febrero de 2020 2 iuncionarios

las campafias

Actividad 2:

Campafia de actualizacion de Entre el 3de marzo | 2 funcionarios

hoja de vida en SIGEP / SARA y el 31 de mayode | (Para asesoria personalizada
(por intranet, correo directo y 2020 (13 semanas) | y/o telefénica)

pantallas)

Actividad 3:

Campafia de diligenciamiento de
Declaracion de Bienes y Rentas
2019 (vigencia 2018) en SIGEP

(por intranet, correo directo y

Entre el 3 de marzo | 2 funcionarios
y el 31 de mayo de (Para asesoria personalizada
2020 (13 semanas) | y/o telefénica)

pantallas)

ACt'Y'dad 4 . . 2 funcionarios

Monitoreo respecto del nUmero Entre abril y mayo (Para asesoria personalizada
de servidores que cargaron de 2020 P

y/o telefénica)

informacion
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Actividad Pgrlodq ’de Recursos
Ejecucidn

Actividad 5:

Recopilacion de datos, analisis
de la informacién y generacion de
informe primer semestre

2 funcionarios
Junio de 2020 (Para asesoria personalizada
y/o telefénica)

Actividad 6:
Seguimiento a los servidores , 2 funcionarios
e Entre Julioy ; .
publicos que se encuentran . (Para asesoria personalizada
) L Noviembre de 2020 .
pendientes de dar cumplimiento a ylo telefénica)
la obligacion legal
Actividad 7: . .
Cierre de la vigencia 2020 Diciembre de 2020 ?F:c:r:lc:gpoe:%c’;de cierre)
informe final

Nota: Respecto al punto No. 3 el Grupo de Pagaduria de la Subdireccion Financiera
expedira en la primera semana de marzo de 2020, la certificacion de ingresos y retenciones
de los funcionarios del Ministerio, la cual estara a disposicion de estos en el aplicativo SARA
para su consulta e impresion, facilitando de esta manera la informacién necesaria para
diligenciar la Declaracion de Bienes y Rentas.

4. PLAN DE BIENESTAR

A través de este Plan, la Subdireccion de Gestion del Talento Humano, trabaja
permanentemente en el fortalecimiento de las condiciones de vida del Servidor Publico y
de su familia mediante el despliegue de actividades de bienestar y recreacién que aporten
al fortalecimiento personal y familiar de todos los Servidores Publicos del Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico.

Objetivos Especificos

= Generar acciones orientadas a estimular a los Servidores Publicos a través de
programas de Bienestar Social, con el fin de motivar el desempefio eficaz y el
compromiso, manteniendo condiciones de trabajo saludables.

= Brindar actividades de bienestar y recreacion que aporten al fortalecimiento Personal y
familiar de todos los Servidores Publicos del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.

I. Fase: Diagnostico

Con el fin de establecer el Plan de Bienestar e Incentivos 2020 se han tomado lineamientos
establecidos por el Modelo Integrado Planeacién y Gestion (MIPG Ill), la guia estratégica
del Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP), las evaluaciones de
percepcion de calidad y las observaciones por parte de los Servidores.

A través de estos insumos se considerd la viabilidad técnica de las actividades propuestas
para 2020 enmarcadas en los siguientes 8 programas:
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= Programa de Familia

= Programa Deportivo

= Programa Cultural y Recreativo

= Programa de Incentivos Pecuniarios y No pecuniarios
= Programa de Preparacion para el Retiro Laboral

= Programa de Reconocimientos Especiales

= Programa de Formacion Formal

= Salario Emocional

Los resultados de la encuesta obtenidos en el Diagnostico por Programas de Bienestar para
la vigencia 2020, enviada a los Servidores Publicos de Carrera, Libre Nombramiento y
Remocién y en Provisionalidad que prestan sus servicios en el Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico evidencian que los servidores estan de acuerdo en que las siguientes
actividades sean parte fundamental del Plan de Bienestar e Incentivos 2020.

= Vacaciones Recreativas

= Encuentro de adolescentes

= Cine joven

= Cine familiar

= Diasolar

= Gimnasio interno

= Gimnasio externo

= Juegos deportivos internos

= Juegos de la Funcién Publica

= Sesiones de entrenamiento funcional
= Actividad poblacion soltera

= Feria de servicios de alimentacion

= Artesy artesanias

= Caminatas ecoldgicas

= |ntegracion octubre

= Salida taller vivencial

= Talleres de emprendimiento

= Salas amigas - Actividades para mujeres Gestantes

Igualmente, se recibieron varias propuestas de los Servidores como son:

= Conferencias de Fortalecimiento Familiar
= Natacion

= Carreras Deportivas

= Actividad Artistica

De acuerdo con los resultados obtenidos y a las opiniones de los Servidores Publicos se
han establecido los programas y las actividades que se realizaran en la vigencia 2020, las
cuales se enuncian a continuacion.
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Estas actividades seran desarrolladas por el Grupo de Competencias y Desarrollo Humano
y estan dirigidas a los Servidores del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico:

Programa Actividad PE(_arlodo_ ,de Recursos
jecucion
L L Contrato Caja de
o Recreacion para nifios de 6 a - -
Familia < Octubre y Diciembre Compensacion
11 afnos .
Familiar
Contrato Caja de
Familia Encuentro Adolescentes Octubre Compensacion
Familiar
Contrato Caja de
Familia Cine Nucleo Familiar Septiembre Compensacion
Familiar
Contrato Caja de
Familia Integracién Familiar Agosto Compensacion
Familiar
Familia ells Amlgas — Actividad Enero a Diciembre Equipo SGSST
Mujeres Gestantes
Contrato Caja de
Familia Fortalecimiento Familiar Mayo y Julio Compensacion
Familiar
Deportes SluhE Dy Enero a Diciembre Equipo del Bienestar
El inicio esta sujeto a
las medidas del
. . Gobierno Nacional Contrato Gimnasio
Deportes Gimnasio externo
frente a la externo
contingencia del
Covid-19
El inicio estéa sujeto a
. Ias_ MEIEEE _del Contrato Caja de
Juegos Deportivos Internos Gobierno Nacional iy
Deportes Compensacion
frente a la o
: . Familiar
contingencia del
Covid-19
El inicio esta sujeto a
las medidas del
Gobierno Nacional Equipo del Bienestar
Deportes Juegos de la DAFP frente a la DAEP
contingencia del
Covid-19
El inicio esta sujeto a
Deportes Entrenamiento Funcional Ias. ER LIS 'del Hpeyo Eliese
Gobierno Nacional Externo
frente a la
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Programa Actividad FI;E."”Odq ,de Recursos
jecucion
contingencia del
Covid-19
Cultural y Ferias Servimos — Vivienda - DAFP — Cafam -
; . Semestral
Recreativo Alimentos — Cafam Proveedores
Contrato Caja de
Cultural y . . "
. Artes y Artesanias Noviembre Compensacion
Recreativo -
Familiar
Contrato Caja de
Cultura! y Poblacion Soltera Agosto Compensacion
Recreativo i~
Familiar
Cultural Contrato Caja de
'Y Integracion Equipos de Trabajo | — Julio a Noviembre Compensacion
Recreativo i~
Familiar
Cultural Contrato Caja de
Ly Actividad Artistica Agosto Compensacion
Recreativo o
Familiar
Desvinculacion Bimensual a partir Contrato Caja de
Asistida / Retiro Talleres de Emprendimiento del inicio del contrato Compensacion
Laboral CAFAM Familiar
Desvinculacion Contrato Caja de
Asistida / Retiro Orientacion Legal Mayo Compensacion
Laboral Familiar
Reconom_mlentos Dia de la MUj’er — Equidad de Marzo Equipo del Bienestar
Especiales Género
Reconocimientos Equipo del Bienestar
: Dia del hombre Marzo — Apoyo Caja de
Especiales L
Compensacion
- Equipo del Bienestar
Reconou_mlentos Dia de la secretaria Abril — Apoyo Caja de
Especiales e
Compensacion
Reconocimientos Equipo del Bienestar
Dia del Nifio Abril — Apoyo Caja de

Especiales

Compensacion

Reconocimientos

Dia del Conductor

El inicio esta sujeto a
las medidas del
Gobierno Nacional

Equipo del Bienestar
— Apoyo Caja de

Especiales frente a la L
. ] Compensacion
contingencia del
Covid-19
- Equipo del Bienestar
Reconocimientos . - i
. Balance de actividades Diciembre — Apoyo Caja de
Especiales L
Compensacion
Reconocimientos Equipo del Bienestar
. Integracion navidefia Diciembre — Apoyo Caja de
Especiales -
Compensacion
Reconocimientos Contrato Caja de
. Dia del Servidor Publico Junio Compensacion
Especiales -
Familiar
. . . antes del 30 de St Cal"?‘,de
Incentivos Ceremonia de Incentivos Compensacion

Noviembre

Familiar
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Programa Actividad PE."HOdO. ,de Recursos
Ejecucion
. Reconocimiento Equipos de antes del 30 de Contrato Caja,de
Incentivos . ) Compensacion
Trabajo Noviembre i~
Familiar
Presupuesto de
Educacién Educacién Formal Febrero a Diciembre Funcionamiento -
Inversién
Educacién Educacién Especial Febrero a Diciembre Presupuegto de
Funcionamiento -
Educacién Educacién Preescolar Febrero a Diciembre Presupuesto de

Funcionamiento -

Salario Emocional

Uso de la Bicicleta

Enero a Diciembre

Equipo del Bienestar

Salario Emocional

Teletrabajo

Febrero a Diciembre

Grupo de
Competencias y
Desarrollo Humano

Salario Emocional

Horario Flexible

Enero a Diciembre

Equipo del Bienestar

Acumulando Millas para mi

Equipo del Bienestar

Reporte anual

Salario Emocional ; Enero a Diciembre Direccion de
Bienestar p
Tecnologia
Salario Emocional Un dia para ti Enero a Diciembre = Equipo del Bienestar

Salario Emocional

Reconocimiento Equipos
Especiales

Diciembre

Equipo del Bienestar

Salario Emocional

Reconocimiento por participar
en actividades para tiy
Desarrollo Profesional

Diciembre — Reporte
Anual

Equipo del Bienestar

Salario Emocional

Zona de Bienestar

Enero a Diciembre

Equipo del Bienestar

Nota: El desarrollo de algunas de las actividades aca propuestas, se haran en forma
virtual, de conformidad con las propuestas que presente el contratista Caja de
Compensaciéon Familiar Cafam.

PLAN DE INCENTIVOS

A través de este Plan, se propone crear condiciones favorables al desarrollo del trabajo
para 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

Objetivos Especificos

= Reconocer por cada uno de los niveles jerarquicos (Asesor - Profesional — Técnico y
Asistencial), a los Servidores Publicos de Carrera Administrativa que obtienen un
desempenio sobresaliente en el desarrollo de su gestion laboral.
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= Destacar al mejor Servidor Publico de Carrera Administrativa.

= Reconocer el Mejor Servidor Publico de Libre Nombramiento y Remocion de los niveles
Profesional — Técnico y Asistencial.

= 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.

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

|. Fase: Diagnostico

Con el fin de establecer el Plan de Incentivos se han tomado los lineamientos del Modelo
Integrado Planeacién y Gestion (MIPG lll), la Guia Estratégica del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica (DAFP) y la Resolucién 0479 de diciembre de 2019.

Il. Fase: Definicion Actividades

Para la realizacién de las actividades de este plan se tienen en cuenta las siguientes
consideraciones:

DESTINATARIOS DE LOS INCENTIVOS
Seran destinatarios de los incentivos:

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

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

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

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

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

REQUISITOS PARA LA SELECCION DE LOS MEJORES SERVIDORES PUBLICOS DE
CARRERA ADMINISTRATIVA, DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION Y GERENTE
PUBLICO.

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

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

= No haber sido sancionado disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a la
fecha de postulacion o durante el proceso de seleccion.

= Acreditar nivel sobresaliente de la calificacién definitiva de Evaluacion de Desempefio
Laboral correspondiente al afio inmediatamente anterior a la fecha de postulacién
(Acuerdo 176 de 2018 CNSC).
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= Nota: Para el reconocimiento del Mejor Gerente Publico, aplican los requisitos
mencionados anteriormente.

SELECCION DE LOS MEJORES SERVIDORES PUBLICOS DE CARRERA
ADMINISTRATIVA, DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION Y GERENTE PUBLICO.

Para adelantar el proceso de seleccion 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 Remocién de todos los
niveles y el mejor Gerente Publico, se llevaran a cabo las siguientes etapas:

Por parte de la Subdirecciéon de Gestion del Talento Humano:

= Clasificara los Servidores Publicos de Carrera Administrativa, Libre Nombramiento y
Remocién y Gerentes Publicos teniendo en cuenta los requisitos estipulados en el
numeral 5 de este documento.

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

= Solicitara a la Oficina de Control Disciplinario Interno, certifique que los Servidores
Pablicos clasificados en el nivel sobresaliente no fueron sancionados
disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a la fecha de postulacion o
durante el proceso de seleccion.

= Presentara al Lider Tematico y Grupo de Apoyo Técnico, 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 de Apoyo Técnico:

= Fijara los criterios de seleccion de los mejores empleados de carrera administrativa por
nivel ocupacional y el mejor empleado de libre nombramiento y remocién de la entidad
entre los niveles Profesional, Técnico y Asistencial. Asi mismo definira los pardmetros
de seleccion de los mejores equipos de trabajo, inclusive criterios de desempate.

= Definira los pardmetros para seleccionar de acuerdo con la informacién presentada por
la Subdireccién de Gestién del Talento Humano, el rango de calificacion que tendra en
cuenta para seleccionar en cada nivel el mejor Servidor Publico.

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

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

Reconocimientos

El proceso de reconocimiento se realizard asi:

Los Servidores Publicos que cumplieron los requisitos estipulados en el numeral 5 de
este documento, recibirdn un reconocimiento por escrito por parte de su jefe inmediato
(de acuerdo a lo establecido en el articulo 36, literal €) del Decreto Ley 1567 de 1998,
el cual debera reposar en la hoja de vida de cada Servidor.

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

EQUIPOS DE TRABAJO

El Incentivo Pecuniario para los Equipos de Trabajo del Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico en la vigencia 2019- 2020 qued6 desierto, dado que no se presenté
ningln proyecto, por tal razén, el Lider Tematico, Grupo de Apoyo Téchico y Expertos,
determinaran si el rubro se adiciona a la apropiacion de los incentivos no pecuniarios,
con el fin de premiar aquellos Servidores Publicos que obtuvieron el nivel sobresaliente
en la Evaluacion de Desempefio de la Entidad y no fueron seleccionados como los
mejores en los diferentes niveles. (Resolucién 4790 de diciembre 19 de 2019, articulo
7 paragrafo).

Parametros para seleccion del mejor Equipo de Trabajo- vigencia 2020-2021

El objetivo del Plan de Incentivos para los mejores Equipos de Trabajo, es de reconocer
0 premiar 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
afio y el 31 de enero del afio siguiente.

Calidad de los integrantes del Equipo de Trabajo: La totalidad de los integrantes pueden
ser servidores publicos de Carrera Administrativa y/o de Libre Nombramiento y
Remocién de una misma Dependencia o de distintas Dependencias de la entidad.

Para que un Equipo de Trabajo, asi definido, pueda inscribirse ante El Lider Temético,
Grupo de Apoyo Técnico y Expertos, debe presentar un Proyecto que cumpla con los
requisitos que se describen en este documento

El proyecto sometido a consideracion del Lider Temético, Grupo de Apoyo Técnico y
Expertos debe ser novedoso, generar valor agregado e impacto al interior del
Ministerio, debe estar en armonia con la vision y la misién institucional y no debe
corresponder al desarrollo de las funciones propias de los cargos.
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Los empleados interesados podran radicar el anteproyecto ante la Subdireccién de
Gestion del Talento Humano, hasta el 28 de febrero de 2020, a las 5 p.m.

El Lider Tematico, Grupo de Apoyo Técnico y Expertos revisaran los anteproyectos y
daran viabilidad a los que consideren cumplen con los requisitos.

En el mes de septiembre, los equipos que obtuvieron viabilidad presentaran sus
avances al Lider Tematico, Grupo de Apoyo Yy Expertos, quienes haran el andlisis que
corresponda y definiran si el proyecto cumple con las etapas establecidas y continta
su desarrollo.

El proyecto terminado se radicara ante la Subdireccion de Gestién del Talento Humano
hasta el dia 31 de enero de 2021 a las 5.00 p.m.

REQUISITOS

Sin el cumplimiento de las etapas definidas y los requisitos que se establecen a
continuacion en este documento, no sera considerada la postulacion.

a.

Nombre del Proyecto: El cual debe haber concluido a 31 de enero de 2021, a efectos
que pueda demostrarse el impacto y los resultados de mejoramiento de procesos y/o
procedimientos alcanzados a través del trabajo desarrollado.

Justificacion del Proyecto.
Objetivos: General y Especificos.

Alcance del Proyecto: Soportado en experiencias institucionales exitosas,
innovadoras, creativas, que demuestren productos de gestibn y generacion de
impacto al servicio que ofrece la entidad.

Contenido del Proyecto:

= Cronograma detallado de etapas y actividades, con la designacién de los
responsables.

= Relacién de los integrantes del Equipo de Trabajo y del Gerente, director, Lider
0 responsable del mismo.

=  Contar con soportes de cumplimiento de cada una de las etapas programadas en
el cronograma.

= Conclusiones. Presentacion de los logros y resultados debidamente soportados
con pruebas documentales y que respondan a criterios de excelencia.

DEFINICION DE TERMINOS PROYECTO EQUIPOS DE TRABAJO:

Proyecto: Se considera proyecto a la idea o propdsito que vincula los siguientes elementos:

a. Recursos;
b. Actividades;
C. Productos;
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d. Plazo;
e. Fin propuesto;
f. Misional a la Entidad.

Nombre del Proyecto: El nombre del proyecto debe iniciar con verbos escritos en infinitivo.
El titulo més indicado para el mismo, debe identificarlo en forma inequivoca.

Justificacion del Proyecto; Debe formularse en términos de identificacion de un problema
gue requiere una solucion.

Objetivo: Debe identificarse un objetivo general, desagregado en objetivos especificos, que
describan la finalidad hacia la que se orientan las acciones del Proyecto. El objetivo debe
iniciarse, al igual que el nombre del Proyecto, con verbos escritos en infinitivo y debe ser
medible, alcanzable, claro y especifico. Los objetivos deben informar sobre cantidad, tiempo
y ser verificables ¢ Qué se va a hacer?, ¢ Sobre qué?, ;Dbénde? y ¢ Cuando?

Alcance: Describir los resultados concretos que se obtendran con la realizacion del
Proyecto, a quienes aplican dichos resultados y por cuanto tiempo.

Cronograma: Es la herramienta donde se registra el conjunto de actividades especificas
gue se llevan a cabo en un tiempo definido hasta la culminacién de un Proyecto. Igualmente,
es utilizado para verificar permanentemente la evolucion y avance del proceso de ejecucion.

FACTORES DE EVALUACION

Innovacion, creatividad o adaptaciéon de tecnologias administrativas en el proceso.
20%

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 y financieros. Para ello debe cumplir
con atributos tales como el desarrollo de nuevas practicas que mejoren la realizacion 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 realizacién del
trabajo, el desempefio de las funciones o la prestacién de los servicios; vy, la generacion de
nuevas relaciones de coordinacion, delegacion, concertacibn o cooperacion entre
servidores publicos, entidades y la sociedad.

Resultados Verificables y susceptibles de medicion. 20%

Toda experiencia 0 caso exitoso debe mostrar resultados de gestion 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%
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Una experiencia 0 caso exitoso debe garantizar impactos positivos en la gestién de la
entidad y en la satisfaccion de necesidades de la poblacion 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 poblacion usuaria y para la comunidad en general, mejoramiento de
la calidad de los bienes y servicios, y oportunidad en la generacion de bienes y prestacion
de servicios; ampliacién de la cobertura de los bienes y servicios, y por Gltimo, 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 0 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 vy recursos utilizados en la
experiencia o caso; los costos incurridos en la implementacién 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 disefio de implementacién de otros procesos.

Sustentabilidad en el tiempo 10%

La experiencia 0 caso exitoso debe garantizar una permanencia en el tiempo, soportada en
objetivos técnicos, sociales y econdmicos.

Trabajo en equipo10%
Debe demostrarse que el equipo conformado laboré en forma coordinada.

INCENTIVOS MEJORES EQUIPOS DE TRABAJO

Se otorgard incentivo pecuniario al mejor Equipo de Trabajo del Ministerio, por un valor de
diez (10) salarios minimos mensuales legales vigentes, los cuales se dividiran en partes
iguales entre los miembros del equipo que ocupd 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 hard 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.
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5. PLAN DE CULTURA DE INTEGRIDAD

Para promover la cultura de integridad de la Entidad conformada por los valores contenidos
en el Cédigo de Integridad, se realizaran acciones enfocadas en:

Objetivos Especificos

= Reforzar la cultura de integridad, a través de un video donde se exalten de los 5 valores
contenidos en el Cadigo de Integridad.

= Fortalecer los valores que integran el Codigo de Integridad a través de una encuesta
donde se resuelvan dilemas éticos.

= (Generar un espacio en la intranet para los servidores publicos respecto del Cédigo de
Integridad.

|. Fase: Diagnéstico

En el diagndstico se identific a través de la Matriz de Autodiagnéstico de Gestion Cédigo
de Integridad la cual tiene un nivel de cumplimiento del 56%.

Il. Fase: Definicion Actividades

Estas actividades seran desarrolladas por el Grupo de Competencias y Desarrollo Humano
y estan dirigidas a los Servidores del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico:

Actividades Per'OdO. ,de Recursos
Ejecucion
Capsul.as ge recordac;lon: Febrero — Lineamientos de DAFP
mensajes con contenido referente X
Noviembre.

a los 5 valores.

Video valores con la participacion
de funcionarios donde cada uno
representara y contara como 27 de junio.
viven cada valor en el area donde
se encuentran asignados.

Material de DAFP
Area de Comunicaciones

Conflictos de Interés - Dilemas
éticos: Disefio e implementacion
de estrategias para la Julio- Diciembre Materiales de DAFP
identificacion y declaraciéon de
conflicto de Interés.

OpinoCadigo: espacio
permanente en la intranet, donde
los funcionarios podrén opinar
respecto del Codigo de
Integridad.

Febrero — Materiales de DAFP
Diciembre. Area de Comunicaciones
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6. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Fortalecer la generacion del conocimiento y la innovacion, las competencias y las
habilidades de los Servidores Publicos del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, a
través de las actividades de capacitacién brindadas a los Servidores, que permitan contar
con un Talento Humano actualizado, integral, comprometido, innovador y competente.

Objetivos Especificos

= Desarrollar las actividades de capacitacion contempladas en el PIC 2020, con el apoyo
de entidades del Orden Nacional (SENA, ESAP, DAFP entre otras), Organismos
Internacionales, Entidades del Sector Hacienda, Facilitadores Internos y recursos
asignados al Eje de Aprendizaje del Presupuesto General de la Nacion para atender
aqguellas capacitaciones que no se logren cubrir con las Entidades colaboradoras.

= Generar el conocimiento y la innovacion para fortalecer de manera transversal, las
dimensiones del Modelo Integral de Planeacién y Gestién (MIPG), en cuanto al
conocimiento que se construye al interior del MHCP para preparar servidores publicos
con la capacidad de adaptacion a los cambios y novedades que se producen en el
ambito gubernamental y organizacional; preparados para promover nuevas practicas
de Gestion.

= Cerrar las brechas de conocimiento en los temas que se programen y desarrollen,
desde el Eje de Aprendizaje, en atencidon a las necesidades identificadas en el
Diagnostico de Capacitacion.

= Transferir el conocimiento adquirido por los servidores publicos participantes en las
actividades de capacitacion, al puesto de trabajo.

I. Fase: Diagnostico

En el disefio del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) se tuvo en cuenta los estudios e
instrumentos desarrollados por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica
(DAFP) y por la Escuela Superior de Administracién Publica (ESAP).

Para el desarrollo de las actividades de Capacitacion del afio 2020, el equipo de servidores
publicos del Eje de Aprendizaje del Grupo de Competencias y Desarrollo Humano (GCDH)
de la Subdirecciéon de Gestién del Talento Humano del MHCP revisé y mejord la
Herramienta de Diagnostico para ser entregada a los jefes de érea, a través de la plataforma
SARA; con el fin de recoger informacién que permita identificar las necesidades de
capacitacion de los servidores colaboradores de cada area de trabajo del MHCP, mediante
un proceso de socializacion, divulgacion, y recoleccion de informacion, como insumo para
formular el Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2020.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la Matriz de Gestion estratégica del Talento
Humano, la cual se constituye en un insumo para el Diagndstico de Necesidades de
Capacitacion, el porcentaje obtenido en la Ruta de Crecimiento durante la vigencia 2019
fue del 94%.
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Como producto de la aplicacion de la Herramienta de Diagnostico de Capacitacion, se
identificaron las necesidades de capacitacion para la vigencia 2020, priorizando las
teméticas establecidas por el Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion de Funcion
Publica bajo cuatro (4) ejes que permiten la parametrizacion de los conceptos en la gestion
publica a nivel nacional y territorial:

EJE TEMATICO PRIORIZADO DE
CONFORMIDAD CON LO CONTEMPLADO
EN EL PLAN NACIONAL DE FORMACION

Y CAPACITACION 2020-2030.

DEFINICION

1. Gestion del Conocimiento y la
Innovacion

Proceso mediante el cual se implementan acciones, mecanismos o
instrumentos orientados a generar identificar, capturar , difundir y
preservar el conocimiento para fortalecer la gestién, fortalecer
proceso de innovacion y mejorar la prestacion de bienes y servicios
a sus grupos de valor.

2.Creacion del Valor Publico

. ”.’ Capacidad de los servidores para generar satisfaccion al ciudadano
y se construya confianza y legitimidad en la relacion Estado-
ciudadano. Produccion de resultados que impacte de manera
positiva a las personas y a la sociedad.

3.Transformacion Digital.

Proceso por el cual se reorganizan los métodos de trabajo y
estrategias en general para obtener beneficios gracias a la
digitalizacién de los procesos y la implementacion dinamica de las
tecnologias de la informacién y la comunicacion.

4.Probidad y Etica de lo Publico

. . . ‘ Reconocimiento en valores, comportamientos, costumbres y
¢ actividades de figuras significativas en su entorno social.

El instrumento disefiado permite identificar los temas de capacitacién priorizados por cada
una de las diez (10) Areas de Conocimiento que se relacionan a continuacion, inmersas
en los cuatro (4) Ejes Teméticos Priorizados; de tal manera que para la formulacion del PIC
2020, se identificé la poblacion que requiere capacitarse, en cada area de conocimiento:
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EJE TEMATICO PRIORIZADO
DE CONFORMIDAD CON LO ) item del
CONTEMPLADO EN EL PLAN N° AREAS DEL CONOCIMIENTO PIC
NACIONAL DE FORMACION Y anterior
CAPACITACION 2020-2030.
1. GESTION DEL L - .
CONOCIMIENTO Y LA 1 Gestion Publica y Administrativa. 5
INNOVACION
2 Gestion Financiera y Presupuestal. 6
*
3 | Contratacién Publica. 3
*
4 Defensa Juridica. 7
2.CREACION DE VALOR
PUBLICO 5 Sentido de Lo Publico y Servicio Publico. 10
B @ =
N & 4 A q’»
ﬁ!%g _ 6 Fortalecimiento Institucional. 11
3.TRANSFORMACION DIGITAL 7 Gobierno y Gestion de la Informacion 9
e (Gobierno Digital - Seguridad Digital).
8 Ofimatica. 8
4.PROBIDAP Y ETICA DE LO
PUBLICO 9 Cultura Organizacional. 1
~ ‘ 10 | Cadigo de Integridad.

Para la Formulacion del PIC 2020, se utilizé6 como insumo, la recoleccién de informacion a
través de la aplicacion del instrumento disefiado para la identificacion del PIC, después de
realizar la tabulacion y consolidacion; las necesidades transversales suministrados por la
alta direccion a través de la Oficina Asesora de Planeacion y la Oficina de Control Interno;
los planes de mejoramiento individual; y los resultados de la Gestidn Estratégica del Talento

Humano.
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Il. Fase: Definicion Actividades

De acuerdo con el resultado del diagnéstico de necesidades de capacitacion 2020, a
continuacion, se relaciona el resultado de la demanda de los servidores del MHCP, que se
constituyen en la poblacion objetivo a capacitar, en las areas de conocimiento identificadas,
asi:

EJE TEMATICO PRIORIZADO DE

CONFORMIDAD CON LO POBLACION
CONTEMPLADO EN EL PLAN N° AREAS DEL CONOCIMIENTO OBIJETIVO
NACIONAL DE FORMACION Y
CAPACITACION 2020-2030.
1 Gestidn Publica y Administrativa. 98
1. GESTION DEL CONOCIMIENTO
Y LA INNOVACION 2 Gestion Financiera y Presupuestal. 134
3 Contratacién Publica. 86
4 Defensa Juridica. 71
Subtotal 389
2.CREACION DE VALOR PUBLICO |5 |Sentido de Lo Publico y Servicio 127
Publico.
Fpeeds
¥ ﬁ 6 Fortalecimiento Institucional. 162
Subtotal 289
3.TRANSFORMACION DIGITAL |7 Gobierno y Gestidn de la Informacién 105

008 (Gobierno Digital - Seguridad Digital).

0
¥

s
Q 8 Ofimatica. 134

Subtotal 239

4.PROBIDAD Y ETICA DE LO 9 Cultura Organizacional. 218
PUBLICO

N ¥

10 | Cdédigo de Integridad.

Subtotal 218
TOTAL DE CUPOS DEMANADOS PARA CAPACITACION VIGENCIA 2020 1135
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. POBLACION
FORMACION DIRECTIVOS OBJETIVO

Se atendera a través de la escuela de Alto Gobierno de la Escuela

Superior de Administracion Publica- ESAP
Esta planeado desarrollar .
. desde el area de Conocimiento: 3
Desarrollo de capacidades de .
Liderazgo Ges_tlon del Talento Hu_ma,no,
Incluido en el PIC anterior item
N°4
| TOTAL CUPOS DEMANDADOS PARA CAPACITACION VIGENCIA 2020 | 1208|

La informacion anteriormente presentada, consolida los resultados del Diagnostico de
Capacitacion para la vigencia 2020; sobre lo cual el equipo del Eje de Aprendizaje del Grupo
de Competencias y Desarrollo Humano, de la Subdireccion de Gestién del Talento Humano
del MHCP adelantara la capacitacion en la mencionada vigencia, bajo los siguientes

criterios:
Actividades Pe_:rlodo_ ple Recursos
Ejecucion

Capacitacion Presencial y Virtual Vigencia 2020 Habilidad para buscar los

Colaboradores de Entidades
Mesas de Trabajo para del Nivel Central, Entidades del
estructurar la capacitacion a la Sector Hacienda, SENA, Red
medida Intersectorial del DAFP, ESAP

y organismos internacionales
con quienes se pueda contar
para estructurar y desarrollar
eventos de capacitacion que
satisfagan las necesidades
planteadas en el PIC.
Servidores del MHCP que
colaboran como Facilitadores
Internos.

Recursos del Presupuesto
General de la Nacion para
atender determinados temas
que no sean atendidos con el
apoyo de las entidades aliadas.
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7. PLAN INSTITUCIONAL DE INDUCCION Y REINDUCCION

Dentro del Plan Estratégico del implementado de acuerdo al Modelo Integrado de
Planeacion y Gestién (MIPG), el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, ajusta el Modelo
Estratégico de Talento Humano, en el cual uno de los pilares fundamentales es el Eje de
Aprendizaje, que comprende el Plan de Induccion y Reinduccion, orientado a socializar y
ofrecer informacion, conocimientos y herramientas para lograr que los nuevos servidores
publicos que se vinculan al Ministerio se adapten y se identifiquen con la cultura
institucional.

La implementacién del Plan de Induccién y Reinduccién, permite a la Entidad familiarizar y
afianzar al nuevo servidor publico con los conocimientos en lo referente a mision, vision,
valores, resefia historica, 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 identificacion del nuevo servidor
con la entidad, dar a conocer los diferentes aplicativos tecnoldgicos, lo anterior, teniendo
en cuenta el marco legal al que se enlaza el plan, de acuerdo con el Decreto 1567 de 1998,
por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos (SIC)
para los empleados del Estado.

A su vez la Reinduccion permite actualizar a toda la poblacion, respecto a los cambios
organizacionales, que de cualquier forma afecten la estructura y funcionamiento de la
Entidad, por reformas en la organizacién y sus funciones, en la mision 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.

= Integrar al servidor publico al entorno interpersonal en el que se va a desempefiar y a
la cultura propia del area en que trabajara; asi como, las bases para una adaptacion
con el equipo de trabajo.
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= Instruir acerca de las funciones de la dependencia a la cual pertenecerd, la contribucién
con el logro de los objetivos institucionales, responsabilidades individuales, deberes y
derechos.

= Mantener actualizada la informacién de los procesos institucionales a través de las
acciones de Reinduccion con el propésito de comunicar, actualizar, fortalecer a los
servidores publicos en relaciéon con las politicas econdmicas, sociales, ambientales,
planes, proyectos, programas, cambios de administracidén y a reorientar su integracion
a la cultura organizacional de acuerdo con los cambios existentes dentro del entorno
laboral.

|. Fase: Diagnéstico

De acuerdo con los resultados obtenidos en la Matriz de Gestion Estratégica de Talento
Humano, en la Ruta de Crecimiento del 94%, ejecucion y evaluacién del programa de
Induccion 2019 y demas fuentes de informacion descritas en el presente documento, esta
soportada la continuidad y acciones de mejora del Plan de Induccién y Reinduccion.

Il. Fase: Definicion Actividades

Las actividades contenidas dentro del Plan de Induccion y Reinduccion durante la vigencia
de 2020 estéan dirigidas a los Servidores del Ministerio de Hacienda y Crédito publico y a
quienes se vinculan por primera vez con la Entidad asi:

Actividades Pgrlodq,de Recursos
ejecucion

Induccién:
- Ejecutar las actividades
- del procedimiento de
- Induccién
- Seguimiento de la
- Induccion. Durante todo el afio
- Realizar el recorrido de
- institucional en acuerdo con el
- cumplimiento de los ingreso o
- estandares minimos del novedades que se
- Sistema de Gestion de presenten.
- Seguridad y Salud en el
- Trabajo (SGSST).
- Remision de agendas al
- Grupo de Historias
- Laborales.

Equipo Grupo de
Competencias y Desarrollo
Humano
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Actividades

Periodo de
ejecucion

Recursos

Reinduccion:

- Generar el mecanismo
para mantener actualizada
la informacion de interés
para los servidores
publicos, emitida por cada
Direccion, oficina, OAP y
Control interno.

- Socializar mecanismo.

- Hacer seguimiento al

Se realiza en forma
permanente.

Equipo Grupo de
Competencias y
Desarrollo Humano y
las dependencias del
Ministerio.

procedimiento de
Reinduccion.

8. PLAN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Implementar acciones dirigidas a la identificacién de los peligros, la valoracién 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 SST

Meta

Responsable

Recursos

Disminuir el
ausentismo laboral
por enfermedades

laborales y

accidentes de
trabajo.

Disminuir un 2% los
dias de incapacidad
por ATy EL

Responsable de
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Implementar
medidas de
prevencion
generadas para la
identificacion de
peligros, evaluacién
y valoracion de los

Ejecucién del 90% del
plan de trabajo.

Responsable de
Seguridad y Salud en
el Trabajo

riesgos
Disminuir los Disminuir un 2% la Responsable de
accidentes de tasa de Seguridad y Salud en
trabajo accidentalidad. el Trabajo

Dar cumplimiento a
la normatividad en
riesgos laborales.

Cumplimiento del
100% de los
requisitos legales.

Responsable de
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Recursos propios
(humanos,
financieros,
tecnoldgicos)

Apoyo JLT

Apoyo ARL
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I. Fase: Diagnostico

= De acuerdo con los resultados obtenidos en la aplicacion de la Bateria de Riesgo
Psicosocial 2019, se evidencio una disminucion del nivel de riesgo general (Intralaboral
+ Extralaboral) en la Entidad la cual paso de riesgo medio a riesgo bajo.

= El informe de accidentalidad arrojé una disminucion del 33% en la ocurrencia de los
accidentes de trabajo, con relacion al periodo anterior; de esta manera se da
cumplimiento a la meta establecida de disminucién del 2%.

= En cuanto a los indices de enfermedad laboral, no se encuentra un nimero significativo
de eventos calificados como origen laboral dentro de la entidad. En el afio 2019 no se
generd ninguna calificacion nueva, sin embargo, se ha venido interviniendo la poblacion
con sintomatologia de origen comun con el fin de evitar agravamientos en ellas derivados
de la actividad laboral.

= El informe de condiciones de salud afio 2019 indica que debemos continuar en la
intervencion de forma preventiva en los peligros de origen Biomecénico, visual,
cardiovascular, de condiciones de seguridad

= La actualizacion del andlisis de vulnerabilidad que se realizd en el 2019 evidenci6é que
se deben realizar nuevos simulacros frente a temas especificos como manejo de
asonadas, protestas y manifestaciones.

= Elinforme de auditoria externa presenta como opcién de mejora, trabajar en integrar las
matrices de peligros por infraestructura y la matriz de peligros vial, hacer la revision de
algunos formatos internos y continuar con el seguimiento a temas de SST con
subcontratistas.

= En las evaluaciones de calidad de las actividades realizadas en el afio 2019 se obtuvo
un porcentaje de satisfaccién del 94%. Se propone continuar brindando capacitaciones
similares a los temas abordados: Buen trato a la mujer, insistir en la necesidad de
alimentarse de manera saludable, riesgo auditivo, salutogenesis, manos limpias y las
demas realizadas durante la semana de la salud.

Il. Fase: Definicion Actividades

Durante el afio 2020 se continuaremos con el fortalecimiento del Sistema de Gestion de
Talento Humano Seguridad y Salud en el Trabajo y la aplicacion de las actividades
contempladas en los diferentes documentos, dando cumplimiento a lo dispuesto en el
Decreto 1072 de 2015: Decreto Unico del Sector Trabajo y la Resolucion 0312 de 2019.

Se desarrollaran actividades para cada uno de los componentes del sistema, de acuerdo
con la estructura que se presenta a continuacion:

MEDICINA PREVENTIVA:

1. Sistemade Vigilancia Epidemioldgico Ocupacional parala Prevencion del Riesgo
Cardiovascular: El cual busca ldentificar y modificacion de los factores de riesgo
cardiovascular en la poblacion trabajadora, enmarcado en la politica de Seguridad y
Salud en el Trabajo, mediante actividades tales como:

= Valoracion y Seguimiento Medico
= Valoracion y Seguimiento por Nutricion
= Valoracion y Seguimiento por edificio.
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2. Sistema de Vigilancia Epidemiol6gico Ocupacional parala Prevencion del 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, intervencion, control y prevencion, de los factores de riego psicosocial
presentes en el entorno laboral. Se gestionan factores de riesgo psicosocial Intralaboral,
Extralaboral e Individuales, a través de Grupos de Accidn Psicosocial segun el analisis
de informacion proveniente de la deteccidn 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, prevencion, intervencién y monitoreo permanente de la exposicion
a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para determinacion de origen de las
patologias causadas por estrés ocupacional.

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

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

= Revision de la ruta del protocolo para la garantia de derechos y prevencion del
acoso laboral y sexual.

= Comité de Convivencia Laboral: Apoyo al Comité de Convivencia Laboral, y énfasis
en actividades orientadas a la Resoluciéon de Conflictos, las cuales se documentaran.

3. Sistemade Vigilancia Epidemioldgico Ocupacional parala Prevencién del Riesgo
Biomecanico: Busca proporcionar elementos y herramientas que permitan definir e
implementar estrategias orientadas a la prevencién de los des6rdenes 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:

= Aplicacion encuesta de morbilidad sentida

= Revision de puestos de trabajo

= Programa de Gimnasia Laboral

4. Programa de promocién de la salud visual: Enfocado a prevenir los signos de
alteracion en la salud visual identificados en los examenes practicados a la poblacion
en el afio 2019.

5. Programa para poblacion en condicion de discapacidad: Desarrollar una estrategia
que permita adaptar las condiciones organizacionales de la Entidad para atender la
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6.

poblacion en condicion de discapacidad y sus necesidades, de modo que se preserve
su bienestar y calidad de vida laboral.

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 motivacion 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.

Programa de prevencion de la enfermedad y promocién de la salud: Se continua
con la realizacion de actividades gque tales como los examenes periddicos, vacunacion,
semanas de la salud, etc.

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 desemperio laboral.

Programa de Ausentismo Laboral: Se realiza seguimiento a indicadores y se realiza
seguimiento a las areas donde se detecta alto nivel de ausentismo, con el propdésito de
alertar a la alta direccién, en caso de ser necesario implementar acciones especiales.

SEGURIDAD E HIGIENE INDUSTRIAL:

1. Programas de Seguridad e Higiene Industrial: Aplicacion de diferentes métodos para
la identificacion de peligros, evaluacion de riesgos y determinacion de controles en todas
las actividades que desarrolle la entidad y que pueden generar lesién, enfermedad, dafio
a la propiedad o una combinacion de estos, valorando los controles y recursos existentes.
Entre los cuales se establecen:

Gestiéon de Accidentes y Enfermedades Laborales: Gestion 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.

Programa de fortalecimiento de la Brigada de Emergencias: El cual tiene como
principal objetivo ampliar el numero de brigadistas, y continuar fortaleciendo sus
competencias en primeros auxilios, evacuacion e incendio y generar las
correspondientes actualizaciones normativas.

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.

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 dirigidas al control de los riesgos
presentes en el ambiente de trabajo debido a la falta de comportamientos de orden y
aseo en los puestos de trabajo, y asi, prevenir accidentes y enfermedades
laborales, promoviendo un entorno laboral saludable. Basado en las 5 S. para generar
un entorno laboral limpio y ordenado, y, por lo tanto, saludable.
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= Plan estratégico de seguridad vial: Busca generar comportamientos seguros en los
servidores, especificamente aguellos que se encuentran desempefandose 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.

La informacion anteriormente presentada, es el insumo base para el siguiente plan de
trabajo a realizarse en el afio 2020, el cual esté dirigido a los Servidores del Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico a través del Equipo de trabajo de Seguridad y Salud en el
Trabajo, sin embargo, se hace necesario priorizar en la implementacion de actividades
asociadas al Sistema de Vigilancia Epidemiolégico de Riesgo Biolégico con el fin de
prevenir, mitigar y contener la Pandemia Covid - 19:

Slstgma/ Actividad P?”Odo. ,de Recursos
Subsistema Ejecucion
Aplicacién Encuesta de Morbilidad
MEDICINA Sentida
PREVENTIVA - Enero a ARL
SVEO Riesgo Noviembre
Biomecanico Revisién de Puestos de Trabajo
Gimnasia Laboral (Pausas Activas)
MEDICINA Valoracién Médica
PREVENTIVA/ Marzo, julio y ARL
SVEO Riesgo Valoracién Nutricién Noviembre
Cardiovascular . -
Seguimiento edufisico
MEDICINA
PREVENTIVA /
E(r)%?eﬁirg: gr?ra Seguimiento a casos a necesidad. g?c?é%%re ARL
condicion de
discapacidad
MEDICINA
PREVENTIVA/
Prrg\%irggndge la Semana de la Seguridad y Salud Octubre ARL
gnfermedad y en el Trabajo Proveedores
promocion de la
salud
MEDICINA
PREVENTIVA / Enero a
Programa de Seguimiento a Indicadores Diciembre Equipo SGSST
Ausentismo
Laboral
MEDICINA - .
PREVENTIVA / SOC|aI|;aC|0n de_rt_esultados Eebrero a _
SVEO Riesgo especificos medicion 2019 para Marzo Equipo SGSST
psicosocial - jefes de area.
MEDICINA Factores Intra-laborales: Equipo SGSST
PREVENTIVA / 'r?égggegg:ggsiilfﬁ:ﬁg‘l’gﬁz r‘j',j Abril a Contrato Caja de
S;,/i(I:Eoc')s(ili(;Tg-o identificados en el diagnéstico Meir a7 ggmiﬁzrsacmn
P 2019, de acuerdo con los niveles
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Slstfama/ Actividad P‘?”Odo. ,de Recursos
Subsistema Ejecucion

de riesgo de cada grupo. Se
priorizara la poblacién que tenga
nivel de riesgo alto y muy alto.

Factores Extra-laborales:
Intervencion de los factores de

MEDICINA riesgo psicosocial extra-laboral Equipo SGSST
PREVENTIVA/ identificados en el diagnostico Abril a Contrato Caja de
SVEO Riesgo 2019, de acuerdo a los niveles de Noviembre Compensacion
psicosocial - riesgo de cada grupo. Se priorizara Familiar

la poblacion que tenga nivel de
riesgo alto y muy alto.

MEDICINA Sensibilizacion a los colaboradores
PREVENTIVA/ Sgr:zulf:g%aedsf;;ﬁggso neonel WD Equipo SGSST
SVEO Riesgo . X Noviembre quip
psicosocial - psicoactivas y sus efectos en la
Programa de salud.
Prevencion del o )
Consumo de Revision anual de Politica de
Sustancias Prevencion de Consumo de SPA Octubre Equipo SGSST
Psicoactivas del MHCP
Aprobacién y Socializacion del
protocolo para la ga_r,antla de Octubre
MEDICINA derechos y prevencion del acoso
PREVENTIVA / laboral y sexual
SVEO Riesgo Sensibilizacion a los colaboradores
psicosocial - de la Entidad, en relacion con la Abril y Equipo SGSST
Protocolo prevencion del acoso laboral y Octubre
prevencion Acoso | Sexual.
Laboral y Sexual Revision de protocolo para la

garantia de derechos y prevencion | Octubre
del acoso laboral y sexual

Capacitacién en "Comunicacién" Abril
MEDICINA
PREVENTIVA/ Capacitacion "Resolucion de Mavo
SVEO Riesgo Conflictos" Y
psicosocial - Actividades orientadas a la Juli Equipo SGSST
Comité de resolucién de conflictos, por parte ulio y
Convivencia del Comité. Septiembre
Laboral Proceso de eleccién nuevo Comité | Julio a
de Convivencia 2020 - 2022 Diciembre
Campafia de sensibilizacion Abril a : .
Entidad. Septiembre Areas de la Er1_t,|dad
MEDICINA R , como P_Iane_auon,
PREVENTIVA / Somallzacpn alas Argas de la Comunlcqcmnes y
Programa Gestién metodologia de Gestion del Octubre Tecnologia,
. Cambio Subservicios entre
del Cambio —
Establecimiento de una otras.
metodologia de evaluacion de la Noviembre Equipo SGSST

eficiencia del programa para 2021




El emprendimiento

es de todos

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2020 V.2
Slstfama/ Actividad Pgrlodq Fle RECUISOS
Subsistema Ejecucion
Campafias de sensibilizacion en Abril a
Preservacion de la Salud Visual Septiembre
Seguimiento a casos prioritarios EP?‘“’ a
MEDICINA Diciembre Equipo SGSST
PREVENTIVA/ Andlisis de datos provenientes de ARL
SVEO Visual los examenes médicos
ocupacionales, con relacion a Noviembre
signos y sintomas relacionados con
la salud visual.
Sensibilizacion en la cual se
resalten las acciones que se Abril a
desarrollan en la Entidad para Septiembre Equipo de SGSST
mantener entornos laborales
MEDICINA saludables.
PREVENTIVA/ Documentacién de las actividades
Entornos laborales | desarrolladas que fomentan un
saludables entorno laboral saludable, a partir Abril a
del eje de bienestar, Seguridad y Septiembre Equipo de SGSST
Salud en el Trabajo, Competencias,
Evaluacion del Desempefio y
Aprendizaje.
Febrer
SEGURIDAD E . o Rl Jomio
HIGIENE Capacitacion en Seguridad Vial a oéto '
INDUSTRIAL / Plan | para Conductores ogtubre' y
Estratégico de diciembre.
Seguridad Vial - "capacitacion en Seguridad Vial Abril y
Moédulo para Poblacion General Octubre
Comportamiento . .
Humano Examgnes ocupacionales OctL_Jbre a
periédicos para Conductores Noviembre
SEGURIDAD E
:-l|\:(D;|UESNTiIAL /Pl Revision del cumplimiento de los
Estratégico de an planes c_je mantenimiento Abril, Agosto
Sequridad Vial - preventivo y correctivo para los y Noviembre
9 ; vehiculos. ARL
g"OdUk’ Vehiculos Comité de Seguridad
eguros Vial
mSILJESNTIEFQIAL/ Plan Revisién del cump_limiento de los
Estratégico de planes (_:Ie mantenimiento _
Seguridad Vial preventivo y correctivo para la Septiembre
Médulo de mfre_iestructura interna de la
Infraestructura Entidad.
Segura
SEGURIDAD E
HIGIENE
B STIRIAL §17ER Revisién del protocolo de atencién
Estratégico de Abril y Julio

Seguridad Vial -
Modulo de
Atencion a victimas

a victimas y su socializacion.
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Sistema/

Periodo de

) Actividad ; - Recursos
Subsistema Ejecucion
SEGURIDAD E
HIGIENE Febrero
INDUSTRIAL / Plan . o ’
- Reuniones del Comité de Mayo,
Estratégico de idad Vial A
Seguridad Vial - Seguridad Via gosto y
" Noviembre
Gestion
Institucional
SEGURIDAD E
HIGIENE Enero a
INDUSTRIAL / . L . L
- Reporte e investigacion Accidentes | Diciembre .
Gestion de - Equipo SGSST
. y Enfermedades Laborales segun
Accidentes y ;
ocurrencia.
Enfermedades
Laborales
SEGURIDAD E Capacitacion para la Brigada de Febrero a
HIGIENE Emergencias Noviembre
INDUSTRIAL / Entrenamiento en pista cerca a Equipo SGSST
Programa de g Marzo
S Bogota. ARL
fortalecimiento de .
la Brigada de Revision de Botiquines Segun
Emergencias necesidad
Actualizacién Plan de Emergencias Octubre
SEGURIDAD E San Agustin y Casas de Santa . y
HGIENE Barbara Noviembre | ¢ ipo SGSST
INDUSTRIAL / Plan Marzo - P
de Emergencias Actualizacion MEDEVAC .
Septiembre
SEGURIDAD E No P d Enero a
HIGIENE 0 Frogramadas Diciembre
INDUSTRIAL / .
Inspecciones de Programadas Septiembre y Equipo SGSST
. Octubre
Seguridad
Programadas y no | actualizacién Matriz de Peligros Noviembre
Programadas
SEGURIDAD E Sensibilizacién en la importancia
HIGIENE del orden y el aseo para la Equipo SGSST
INDUSTRIAL / prevencion de accidentes y Abril COPASST
Programa de enfermedades laborales y el ARL
Orden y Aseo mejoramiento del ambiente laboral.
SISTEMA DE Implementar las acciones definidas Equioo SGSST
VIGILANCIA en la resolucién 666 del 24 de abril | Abril a C?)PI,JASST
RIESGO de 2020 con ocasién de la Diciembre ARL
BIOLOGICO pandemia por Covid-19

9. PLAN CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ENTIDAD

Este plan se crea para desarrollar acciones que permitan fortalecer el clima organizacional
de la Entidad impactando favorablemente en las condiciones de salud y calidad de vida
laboral de los servidores publicos.
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Objetivos Especificos

= Implementar prueba piloto de teletrabajo en el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.
= Favorecer el incremento de la percepcion positiva del ambiente laboral del Ministerio

de Hacienda y Crédito Publico.
= Favorecer el incremento de los niveles de satisfaccion personal y laboral de los
servidores publicos del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.

= Propiciar condiciones que favorezcan la conciliacién de la vida laboral y familiar de los
servidores publicos de la Entidad.

I. Fase: Diagndstico

Para la identificacién de las actividades a desarrollar en la vigencia 2020 se revisaron y
analizaron los siguientes insumos:

= Resultado Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion-FURAG.

= Resultados Medicion del Clima Laboral vigencia 2018.
= Resultados plan de intervencién 2019.
= Resultados medicién de arraigo de atributos culturales 2019.

Il. Fase: Definicion Actividades

Estas actividades seran desarrolladas por el Grupo de Competencias y Desarrollo Humano
y estan dirigidas a los Servidores del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico:

Actividad Periodo de
; -, Recursos
Ejecucion
Campafia de expectativa ,
; Abril
teletrabajo.
Validacion técnica para la
. ~ , Marzo
implementacién de Teletrabajo
Planeacion prueba piloto , : Pacto por el Teletrabajo
. Abril-Junio < N
teletrabajo. Area de Comunicaciones
Capacitaciones sobre teletrabajo Abril-Junio

a poblacién MHCP.

Prueba piloto teletrabajo con
poblacion identificada.

Julio — Diciembre.

Proceso de intervencion clima
laboral

Socializacion de competencias

comportamentales y capacidades
organizacionales en los procesos
de induccion al puesto de trabajo.

Febrero-Junio

Equipo de Competencias
Enero-Diciembre
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Actividad Periodo de

. - Recursos
Ejecucidn

Crear espacios formales,
trimestralmente, de socializacion | Enero-Diciembre Lideres de Area
de conocimientos.

ARL
Gestién del Conflicto Semestral Equipo de SGSST y
Competencias

Estudios previos para la Medicion

de Ambiente Laboral. Marzo- Septiembre. | Equipo de Competencias

Area de Contratos
Septiembre - Proveedor
Diciembre

Medicion Ambiente Laboral 2020.

10.PLAN DE GESTION DEL RENDIMIENTO

El proceso de Gestion de Rendimiento se encuentra dirigido a la presentacion por parte de
los involucrados (evaluado y evaluador) de la informacién en el aplicativo del Sistema Tipo
de Evaluacion del Desempefio Laboral definido por la Comision Nacional del Servicio Civil
— CNSC, y de la Medicion de la Gestion Laboral adoptado por este Ministerio mediante su
conceptualizacién en el marco del ciclo PHVA y MIPG, con el fin que éstos sean apropiados
por los actores que intervienen en el proceso de Evaluacion/Medicién y, de esta manera,
propender hacia el desarrollo de la cultura de la evaluacion en el Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico. Este plan también incorpora los Acuerdo de Gestidn suscritos por los
Gerentes Publicos.

Objetivos Especificos

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

" Implementar las diferentes fases del proceso de Medicion en la gestién del
rendimiento conforme a la Resolucién Interna 1017 del 02 de abril de 2019.

" Generar herramientas practicas para que los evaluadores y los evaluados ejecuten
las diferentes fases del proceso de evaluacion/medicién del desempefio laboral, la
gestion laboral y los acuerdos de gestion.

" Realizar seguimiento a la implementacion de mejoras como producto de los planes

de mejoramiento individual resultantes de la evaluacion del desempefio laboral,
medicion de la gestion laboral y acuerdos de gestion.

I. Fase: Diagndostico

De acuerdo con la Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano, en la actualidad la
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Entidad se encuentra en la fase de transformacion en la ruta de la calidad, siendo
necesario continuar fortaleciendo la gestion del rendimiento como herramienta de gestion
del Talento Humano.

Teniendo en cuenta la experiencia en la Evaluacion del Desempefio Laboral se identifico
qgue el aplicativo EDL — APP para funcionarios de carrera administrativa ha sido méas
practico para el desarrollo de las fases, sin embargo, es necesario precisar que las
actualizaciones generan inconvenientes a nivel técnico.

Por otra parte, en el proceso de Medicion de la Gestion Laboral se percibio la falta de
participacién en la capacitacion teérico — practica por parte de los servidores de Libre
Nombramiento y Remocién y provisionalidad en la explicacién de la nueva herramienta
adoptada por la entidad. Ademas, es importante resaltar que falta compromiso en el
cumplimiento de tiempos frente a la entrega de la evaluacion en cada una de las fases.
Finalmente, en el proceso de Acuerdos de Gestion es importante que los gerentes
publicos cumplan con los términos establecidos en la normatividad.

Es necesario que los servidores muestren interés por informarse a través de las
herramientas de apoyo generadas por el eje de rendimiento para realizar de manera
adecuada el procedimiento. Asi mismo, se deben crear espacios de intercambio de
expectativas tanto del jefe inmediato como del colaborador que permitan generar una
conversacion abierta y clara de las condiciones que se esperan cumplir para el logro de
los compromisos adquiridos, limitandose al diligenciamiento del formato ya sea por parte
del colaborador o por parte del jefe inmediato y a la firma de éste para cumplir con la
norma.

En este sentido, si se realizan las acciones mencionadas anteriormente, se lograra
identificar las brechas en el desempefio como insumo para procesos de formacién y
desarrollo, mejorando la objetividad del proceso y convirtiéndolo en una herramienta
eficiente y eficaz. Adicionalmente, se ha encontrado que se requiere fortalecer el uso y
diligenciamiento de los formatos destinados al proceso de gestion del rendimiento, puesto
gue se evidencian continuos errores en el registro de las fechas de los diferentes periodos
de evaluacién/medicion, en la formulacién y aplicacion de indicadores para medir el
cumplimiento de los compromisos concertados, en el registro de informacion completa
en todos los campos que lo requieren, inconsistencias entre la calificacion otorgada, las
observaciones y realimentaciones registradas, el diligenciamiento de los formatos
requeridos de acuerdo con las situaciones presentadas y el incumplimiento de los plazos
de radicacion en la Subdireccion de Gestién del Talento Humano de todos los formatos
originales diligenciados durante el periodo anual de evaluacién/medicion, dificultando la
elaboracion de un informe oportuno que proporcione insumos para el proceso de
desarrollo y formacién de los servidores sujetos de evaluacion/medicion.

[l. Fase: Definicion Actividades

De acuerdo con el diagnéstico anterior, a continuacion, se relacionan las actividades a
desarrollar durante la vigencia 2020, en donde la poblacién a asesorar son los Servidores
de Carrera Administrativa y en Periodode Prueba, los de Libre Nombramiento y Remocién, los den
Nombramiento Provisional y los Gerentes Publicos:
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Actividad

Periodo de
Ejecucion

Recursos

Fase: I. Preparacion
Capacitacion Sistema Tipo — EDL CNSC

3y 4 semana de
Enero

Material CNSC, DAFP
y documentos
generados por el
Equipo de la
Subdireccion

Fase II: Concertacion de Compromisos:
Elaboracién de ayudas graficas

Registro de Servidores que cumplen con la
fase.

Febrero a Julio

Material CNSC, DAFP
y documentos
generados por el
Equipo de la
Subdireccién

Fase Il Seguimiento Semestral

Proyeccion de lineamientos para el
seguimiento 2020, incluyendo términos
legales

Elaboracién de ayudas graficas
practicas para realizar el seguimiento.
Registro de los servidores que
cumplieron con la fase

Revision de la implementacion de las
mejoras en las capacidades de los
servidores, producto de la
evaluacion/medicién 2019-2020

Julio a
Noviembre

Material CNSC, DAFP
y documentos
generados por el
Equipo de la
Subdireccion

Fase |V Evaluacion Final

Elaboracion de documento informando
a evaluadores yevaluados las
implicaciones disciplinarias por
incumplimiento en el proceso de
evaluacion/medicion.

Proyeccion de lineamientos para la
evaluacion 2019 - 2020, incluyendo
términos legales.

Elaboracién de ayudas gréficas
practicas para realizar la evaluacion.
Registro de los servidores que
cumplieron con la fase.

Elaboracion del informe anual de
resultados 2019-2020.

Identificacion de los servidores que
tienen plan de mejoramiento individual

Enero a Mayo

Material CNSC, DAFP
y documentos
generados por el
Equipo de la
Subdireccion

11.PLAN DE GESTION DEL CONOCIMIENTO Y LA INNOVACION

El plan para la gestion del conocimiento y la innovacion en la vigencia 2020, busca generar
los lineamientos para el levantamiento del conocimiento tacito y explicito para contar con el
insumo para el levantamiento del mapa de conocimiento de la Entidad, lo anterior partiendo
de los resultados de la Matriz de autodiagnéstico aplicada en el 2019.
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Objetivos Especificos

= Promover buenas préacticas de gestion del conocimiento y la innovacion para la
construccion de una cultura de analisis y retroalimentacion para el mejoramiento

continuo.

= Propiciar el desarrollo de acciones para compartir el conocimiento entre los servidores
publicos.

= |dentificar y transferir el conocimiento fortaleciendo los canales y espacios para su
apropiacion.

|. Fase: Diagnéstico

Para la identificacion de las actividades a desarrollar en la vigencia 2020 se revisaron y
analizaron los siguientes insumos:

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion V2, 2018.
Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion-FURAG.
Lineamiento DAFP frente a la Gestion del Conocimiento 2018
Dimension Gestion del Conocimiento y la Innovacion (Dafp).
Actividades desarrolladas en la vigencia 2019.

arMwdE

Es importante destacar, que en el segundo semestre del 2019 se adelantaron estrategias
orientadas a gestionar el conocimiento y la innovacién a través de un plan de trabajo que
permitié socializar y sensibilizar a los colaboradores del Ministerio de Hacienda y Crédito
Publico sobre la Politica de Gestion del Conocimiento e Innovacion establecida en el
Modelo de Planeacién y Gestién-MIPG, generar espacios para compartir el conocimiento
al interior de las areas y disefiar de formatos de inventario del conocimiento explicito y
tacito de la Entidad, entre otros.

Lo anterior, nos permitié identificar los retos del 2020, dentro de los cuales destacamos la
importancia de adelantar el levantamiento del conocimiento tacito y explicito de areas
misionales, identificar entes con los cuales generar alianzas estratégicas para promover
procesos de intercambio de saberes y de innovacion, implementar mecanismos para
gestionar el conocimiento que dejan los servidores que se desvinculan y evalla el impacto
de la implementacién de dichos mecanismos y la inclusion del eje teméatico de Gestion del
Conaocimiento en el Plan de Capacitacion, realizar actividades relacionadas con este eje,
evaluarlas y establecer su eficacia.

El nivel de cumplimiento de las actividades programadas fue de 100%.

Il. Fase: Definicion Actividades

. Periodo de
Actividades ; - Recursos
Ejecucion
Generacion de lineamientos para Lideres de Area
el levantamiento del conocimiento Abril Gestores de Conocimiento
tacito y explicito. Area de Planeacion
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Actividades Pgrlodo_ ,de Recursos
Ejecucidn

Generacion procedimiento de
Gestion del Conocimiento y la Mayo a Agosto
Innovacion

Sistematizacion Formato
Inventario de Conocimiento

Técito y Explicito de areas ARSI

misionales.

Lineamiento para Septiembre -

diligenciamiento formato .
Noviembre

Inventario de Conocimiento

Identificar entes técnicos y
generar alianzas estratégicas
para promover procesos de Febrero-Diciembre
intercambio de saberes,
investigacion e innovacion

Implementar mecanismos para
gestionar el conocimiento de Junio a Diciembre
servidores que se desvinculan.

Disefiar el instrumento para Equipo de Competencias
evaluar el impacto de la
implementacion de mecanismos | Junio a Diciembre
para gestionar el conocimiento de
servidores que se desvinculan.

12.PLAN EQUIDAD DE GENERO

Este plan se construye con el propésito de implementar acciones que permitan promover al
interior de la entidad la Equidad de Género en el marco de la normatividad vigente que da
lineamientos para su implementacion.

Objetivos Especificos

= Sensibilizar a los servidores publicos de la entidad en cuanto a la equidad de género.
= Promover el concepto de equidad de género a través de piezas publicitarias.
= Socializar la Politica Publica Nacional de Equidad de Género Para Las Mujeres.

Fases Plan de Accién

|. Fase: Diagndstico

El diagnostico parte de los resultados en la autoevaluacion y medicion del FURAG 2019.
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Il. Fase: Definicion Actividades

. Periodo de
Actividad ; L, Recursos
Ejecucion
Capsulas de sensibilizacién con Marzo —
los conceptos enmarcados en ;
Noviembre

equidad de género.

Piezas publicitarias donde se
incentive la participacion de la mujer
en diferentes escenarios y/o
actividades de la entidad.

Marzo — Noviembre

Equipo Grupo de
Mensaje alusivo al 8 de marzo, Competencias y
conmemorando el dia internacional Marzo Desarrollo
de la mujer. Humano.
Socializacion de la politica nacional Equipo de
de equidad de género, a través de los Comunicaciones.
. ) . Marzo
medios de comunicacion establecidos
por la entidad. Colaboradores
del Ministerio.
Conferencia equidad de género Mayo

Generacion linea base para la
identificacion de brechas y de Mayo - Septiembre
oportunidades de mejora

Charla orientada a los diferentes tipos

. Julio — Noviembre
de empoderamiento

13.EJECUCION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LOS PLANES

Los planes que conforman el presente Plan Estratégico de Talento Humano, tienen como
objetivo cumplir las metas sefaladas en el MIPG a través de la ejecucion de las acciones
propuestas, las cuales se realizaran con el equipo de trabajo de la Subdireccion de Gestién
del Talento Humano, que esta conformado por los 3 grupos internos de trabajo, asi:
Historias Laborales, Administracion de Personal y Competencias y Desarrollo Humano,
siendo los dos ultimos los responsables operativos de las tareas aqui expuestas, bajo la
orientacion de los Coordinadores y el Liderazgo del Subdirector de Gestién del Talento
Humano y la Directora Administrativa.

El seguimiento y la evaluacién del Plan Estratégico de Talento Humano, es permanente,
para lo cual se realizan reuniones de seguimiento y se analiza el contexto en la REPAC,
asimismo, se da cumplimiento a los criterios de retroalimentacion del SUG, reportando cada
cuatrimestre los avances con sus evidencias en el Médulo de Planes del SMGI, se deja
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constancia que los soportes de las actividades realizadas virtualmente se realizaran a
través de Tecnologias de Informacion en el entorno del Aislamiento Preventivo.

De igual manera, cada uno de los procesos encargados de gestionar la planeacion (Apo.2.1
Administracion de Personal y Apo.2.2 Desarrollo de Personal) cuenta con indicadores que
miden la gestion y permiten tomar decisiones para aplicar mejoras en caso de ser
necesarias, es asi que, de manera trimestral y anual se carga en el Médulo de Indicadores
del SMGI, la informacién de estos instrumentos de medicién, (valores y andlisis de metas).
Asimismo, se tienen en cuenta los resultados de la matriz de autodiagnéstico de la Gestion
Estratégica del Talento Humano.

En cuanto a los riesgos, se encuentran controlados e identificados en los procesos Apo.2.1
Administracion de Personal y Apo.2.2 Desarrollo de Personal a los cuales se les realiza
seguimiento periodico y de forma cuatrimestral se diligencia el monitoreo en el médulo de
Riesgos del SMGI. Sin embargo, dada la situacién de Emergencia Sanitaria ocasionada por
la pandemia del Covid-19, la mayoria de las actividades propuestas en este plan se
realizaran de forma virtual.

En consecuencia, este punto se documentara en el Sistema de Monitoreo de la Gestion
Integral SMGI del Ministerio de Hacienda y Crédito Publico de conformidad con los
lineamientos del SUG.

BIBLIOGRAFIA

Caicedo, V. M. y Acosta, A. A. (2012). La Gestion del Talento Humano y el ser humano
como sujeto de desarrollo. Revista Politécnica, (14), 105-113.

Departamento Administrativo de la Funcion Puablica, 2019. Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion Recuperado de
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/34112007/Manual+Operativo+MlI
PG.pdf/ce5461b4-97b7-be3b-b243-781bbd1575f3

Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2018. Guia de Gestion Estratégica del

Talento Humano.



https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/34112007/Manual+Operativo+MIPG.pdf/ce5461b4-97b7-be3b-b243-781bbd1575f3
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/34112007/Manual+Operativo+MIPG.pdf/ce5461b4-97b7-be3b-b243-781bbd1575f3

