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Introduccion

Las politicas de modernizacion del Estado buscan generar un cambio en el
fortalecimiento institucional y la modernizacion de la administracidon publica, tanto
para dar cumplimiento a la normativa vigente, como para que se lleven a cabo
procesos en los cuales se optimicen y fortalezcan las competencias personales y
laborales de los servidores publicos, para alcanzar estandares de calidad, eficiencia y
efectividad en la gestidon institucional, logrando una formalizaciéon efectiva de los
empleos en el sector publico, que vayan de la mano con la aplicacién de politicas de
bienestar efectiva.

La politica estratégica del Talento Humano se fundamenta en los pilares del empleo
publico, los cuales son: 1) El mérito, como criterio esencial de la vinculacién y
permanencia en el servicio publico.2) Competencias, como eje a través del cual se
articulan todos los procesos de talento humano. 3) Desarrollo y crecimiento, como
elemento basico para lograr que los servidores publicos aporten lo mejor de si en su
trabajo y se sienta participes y comprometidos con la entidad, 4) La productividad,
como la orientacion permanente al resultado. 5) Gestion del Cambio.6) Integridad,
como los valores que debe contar todo servidor publico, y 7) El didlogo y concertacion.

El Ministerio del Trabajo en cabeza de la Subdireccion de Gestion del Talento Humano,
con el presente plan define las lineas de accidn teniendo en cuenta el ciclo de vida de
los funcionarios de la Entidad desde los procesos de Ingreso, permanencia y retiro
para de esta forma dar cumplimiento a los objetivos misionales de este ente
Ministerial.



Objetivo

Fortalecer el Talento Humano del Ministerio del trabajo, mediante la implementacion
de planes y politicas, con el fin de contribuir al desarrollo integral de los servidores
publicos en el ciclo de vida laboral, fomentando la calidad en la prestacién del servicio
a través del teletrabajo y presencial, en concordancia con la estrategia institucional

Objetivos Especificos

e Proveer de manera oportuna las vacantes mediante proceso meritocratico, para
atender las funciones misionales y de apoyo del Ministerio del Trabajo.

e Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores en el
puesto de trabajo, a través de la implementacion del Plan Institucional de
Capacitacion.

e Desarrollar el Plan de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la Calidad
de Vida de los servidores de la Entidad.

e Propiciar estrategias para garantizar la seguridad y salud de los servidores y
colaboradores del Ministerio del Trabajo, previniendo enfermedades vy
accidentes laborales y promoviendo habitos de vida saludables.

e Verificar, valorar y cuantificar el desempefo de los servidores con relacién al
logro de las metas y objetivos institucionales, en el marco de las funciones
asignadas, garantizando la buena prestacién del servicio publico.

e Administrar la ndmina y seguridad social de los servidores de la Entidad.

e Administrar la vinculacion, permanencia y retiro de los servidores de la Entidad,
asi como los requerimientos de los exservidores.

e Establecer canales de comunicacion con los servidores.
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Marco Legal

NORMATIVIDAD DESCRIPCION

Regulacidn técnica de los procesos de seleccion
Constitucién Politica de Colombia de 1991 de personal y del mérito como criterio de
permanencia y ascenso.

Por la cual se crea el sistema de seguridad social
Ley 100 del 23 de diciembre de 1993 integral y se exponen las generalidades de los
Bonos Pensionales.
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NORMATIVIDAD

DESCRIPCION

Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998

Crea el Sistema Nacional de Capacitacién y
Sistema de Estimulos para los empleados del
Estado.

Ley 909 del 23 de septiembre de 2004

Expide normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se
dictan otras disposiciones

Ley 1010 del 23 de enero de 2006

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el
acoso laboral y otros hostigamientos en el marco
de las relaciones de trabajo

Ley 1064 del 26 de julio de 2006

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de
la educacién para el trabajo y el desarrollo
humano, establecida como educacion no formal
en la ley general de educacién

Ley 1221 de 16 de julio de 2008

Establece normas para promover y regular el
Teletrabajo.

Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015 y las
normas que modifiquen o adicionen

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica.

Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015 y las
normas que modifiquen o adicionen

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo

Resolucion 390 del 30 de mayo de 2017

Actualiza el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion para los servidores publicos

Decreto 1499 de 2017

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector
Funcién Publica, en lo relacionado con el Sistema
de Gestidn establecido en el articulo 133 de la
Ley 1753 de 2015

Resolucion 0312 del 13 de febrero de 2019

Por la cual se definen los Estandares Minimos del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo SG-SST

Ley 1952 de 2019

Expide el Cédigo General Disciplinario y deroga la
Ley 734 de 2002 y algunas disposiciones de la
Ley 1474 de 2011 relacionadas con Derecho
Disciplinario.

Ley 1960 del 2019

Modifica la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567
de 1998 y se dictan otras disposiciones
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Trabajo

NORMATIVIDAD DESCRIPCION

DAFP crea el Codigo de Integridad para ser
Cddigo de Integridad del Servidor Publico 2021 | aplicable a todos los servidores de las entidades
publicas de la Rama Ejecutiva colombiana

Regula el trabajo en casa y se dictan otras

Ley 2088 del 2021 : .
disposiciones

Alcance

El presente Plan Estratégico de Talento Humano para el Ministerio del Trabajo se basa
en la deteccidon de necesidades de cada uno de los componentes y termina con el la
evaluacion de las actividades desarrolladas en el mismo. Por consiguiente, aplica a la
poblacion del Ministerio del Trabajo: servidores publicos de carrera, libre
nombramiento y remocién, provisionales y contratistas; segun su aplicacion de
acuerdo con la normatividad establecida.

Marco Estratégico

La estrategia de implementacidon de la Politica de Gestion Estratégica del Talento
Humano se fundamenta en los siguientes principios del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG): Orientacién a resultados, articulacién interinstitucional,
excelencia y calidad, toma de decisiones basadas en evidencia, aprendizaje e
innovacion. Adicionalmente, se incluyen los siguientes: enaltecimiento del servidor
publico, compromiso, acompafiamiento gradual, estandarizacion, politica de felicidad
y mejoramiento continuo.

La primera dimension del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién -MIPG: Talento
Humano es ofrecer a la Entidad las herramientas para gestionar de manera adecuada
el ciclo del servidor publico (planeacién, ingreso, desarrollo y retiro) promoviendo la
integridad en el desempeno de las funciones y competencias de los servidores
publicos. Teniendo como referencia los lineamientos del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG), es necesario desarrollar las etapas que se mencionan
en el presente plan, las cuales, son insumo para implementar una Gestion Estratégica
del Talento Humano eficaz y efectiva.
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Mision

Gestionar politicas, planes, programas y acciones en la administracion del Talento
Humano fundados en el mérito, rendimiento, honestidad, transparencia y capacidad,
para el desarrollo de las funciones de todos los servidores publicos del Ministerio del
Trabajo, entregando herramientas que contribuyan a mejorar la calidad de vida de
los colombianos y de esta forma aportemos al fin de la misidon de este ente ministerial.

Vision

La Gestidon del Talento Humano estard orientada al desarrollo y cualificacién de los
servidores publicos, buscando la observancia del principio de mérito para la provision
de los empleos, el desarrollo de competencias, vocaciéon del servicio, la aplicacién de
estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucién de resultados y basada
en una politica de felicidad, contribuyendo a los objetivos institucionales del Ministerio
del Trabajo.

Marco Conceptual de la Gestion Estratégica
del Talento Humano

Segun el diagndstico realizado por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), para
la generacién del indice de desarrollo del servicio civil en Latinoamérica, Colombia se
ubica en el quinto lugar y evidencia que para los afios 2011-2013 el pais avanzé seis
puntos frente al aflo 2004, a este crecimiento se le atribuye la expedicion de normas
como la Ley 909 de 2004 y sus consecuentes mejoras frente a la institucionalidad del
sistema y la creacion de la Comision Nacional del Servicio Civil -CNSC como uno de
los érganos rectores del empleo publico junto con el Departamento Administrativo de
la Funcién Publica, asi como también al establecimiento de politicas especificas de
Gestion del Talento Humano. Esto permite evidenciar un esfuerzo conjunto para
mejorar el desempeio del servicio civil, pero también evidencia que el avance no ha
sido el esperado y que es necesario desarrollar e implementar las acciones que
permitan que la normatividad se refleje y tenga un mayor impacto en el desarrollo
del servicio civil, pues aun existen aspectos de la Gestion del Talento Humano que
permanecen en niveles similares a los de diez afios atras, lo cual configura un amplio
escenario de mejora para el empleo publico en Colombia.
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En consecuencia, la Politica de Gestidon Estratégica del Talento Humano esta orientada
actualmente a la creacién de valor publico, teniendo en cuenta la responsabilidad que
tienen las areas de talento humano de las entidades como lideres de procesos, a
través de las acciones que produzcan el adecuado desarrollo de las personas y sus
comportamientos, generando el mejoramiento de las entidades, la satisfaccion del
servidor publico, la productividad del sector publico, la felicidad dentro del puesto de
trabajo, el bienestar de los ciudadanos y el crecimiento del pais.

Ilustracion 1Estrategia de Talento Humano

ESTRATEGIA

E;::] ° E“g

N g
A 2
1
Dimensionamiento

del capital humano Comportamiento de

las personas

RESULTADOS

Fuente, DAFP, 2018

Principios Base

De acuerdo con el Decreto No. 1499 de 2017 y el planteamiento establecido en el
MIPG, la Gestidn Estratégica del Talento Humano (GETH), exige la alineacién de las
practicas de talento humano con los objetivos y el propdsito fundamental de la
Entidad.

Para lograr una Gestion Estratégica del Talento Humano se hace necesario vincular
desde la planeacion al talento, de manera que las areas de personal o quienes hagan
sus veces puedan ejercer un rol estratégico en el desempefio de la organizacién, por
lo cual requieren del apoyo y compromiso de la Alta Direccion.

La primera dimension de MIPG es “Talento Humano”, y lo concibe como el activo mas
importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor critico
de éxito que les facilita la gestidn y el logro de sus objetivos y resultados.
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Integridad = Honestidad
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Cédigo de ™ Justicia

Integridad ™ Dillgencia
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Valores de
Servicio Publico

Fuente: Manual Operativo MIPG- DAFP

La Gestion Estratégica del Talento Humano en el Ministerio del Trabajo se basa en los
siguientes principios fundamentales, teniendo en cuenta lo planteado en el MIPG:

e Orientacién a resultados: la estrategia apunta hacia el logro de resultados que
se evidencien en la creacion de valor publico, en la medida en que los
servidores publicos perciban que estan siendo reconocidos, que tienen
posibilidades de desarrollo, que se sienten motivados y que su calidad de vida
mejora, van a generar los resultados que de ellos se esperan, reflejando una
mayor productividad que conduzca a la mejora en la prestacién del servicio a
los ciudadanos y mayor confianza de los colombianos en los servidores del
Ministerio.

e Articulacion interinstitucional: la estrategia pretende que las buenas practicas
se multipliquen y que el conocimiento obtenido en la Entidad se comparta y se
extienda para obtener el maximo beneficio en todas las partes interesadas.

e Excelencia y calidad: desde el accionar de cada servidor publico es necesario
hacer siempre las cosas de la mejor manera posible, tanto en lo procedimental
como en el servicio al ciudadano. La Gestién del Talento Humano debe generar
productos y servicios confiables y eficaces en el mejoramiento de la calidad de
vida de los servidores publicos y en la productividad de la Entidad.

e Toma de decisiones basada en evidencia: cualquier decisién tomada debe estar
basada en evidencias que permitan predecir los resultados esperados, y no en
intuiciones o percepciones. Buscar la objetividad es decisivo para el logro de
resultados medibles y comparables.

e Aprendizaje e innovacién: el propdsito fundamental de la gestion estratégica
del talento humano es lograr el maximo beneficio de las lecciones aprendidas
y de la gestion del conocimiento, asi como generar el contexto propicio para el
surgimiento de ideas innovadoras que fortalezcan el desarrollo de los
servidores publicos y potencien la productividad de la Entidad.
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La estrategia comparte con el modelo Integrado de Planeacion y Gestién MIPG una
visién del talento humano como uno de los ejes principales dentro de la gestién en
las entidades publicas, lo concibe como el gran factor critico de éxito para una buena
gestion que logre resultados, como el activo mas importante con el que cuentan las
organizaciones para resolver las necesidades y problemas de los ciudadanos, esto
explica que el tema de talento humano ocupe el centro del MIPG.

Caracterizacion de los Empleos

La planta de personal del Ministerio del Trabajo estda conformada por un total de dos
mil doscientos setenta y dos (2272) empleos, distribuidos de la siguiente forma,
segun clasificacion por tipo de vinculacién y nivel jerarquico:

EMPLEOS POR NIVELES EN EL MINISTERIO DEL TRABAJO

niveLes |PAANTA| cappera| CARRERA |\ \velpoovisionates| D
PRUEBA

Directivo 63 1 0 47 0 0

Asesor 37 6 5 15 5 0

Profesional| 1677 593 153 8 741 0

Técnico 86 1 46 0 27 0

Asistencial 409 29 24 11 304 0

TOTAL 2272 630 228 81 1077 o

*Fuente: Planta de Personal Ministerio del Trabajo Enero de 2024

De la tabla anterior, se obtienen los siguientes datos:

e EI 73,81% del total de empleos de la planta de personal exigen acreditar Titulo
Profesional.

e EI47.40% de los empleos de la planta de personal corresponden a la figura de
vinculacion de nombramiento provisional.

e El 3,5% de los empleos de la planta de personal corresponden a la figura de
vinculacidon de Libre Nombramiento y Remocion.
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A continuacién, se relaciona la provisién de la planta de personal del Ministerio del
Trabajo, con corte a 25 de enero de 2024, frente al total de empleos y el numero de
vacantes por nivel jerarquico:

PARTICIPACION DE EMPLEOS PROVISTOS Y VACANTES POR NIVEL -
FRENTE AL TOTAL DE LA PLANTA DE PERSONAL

. No de . Pro:/i(;tos % O/.o %
Niveles St Provistos Vacantes V;c;a:,r:stfs Pthz;l_ll_i\t:s V:c(:)a_\rll\tfs
NIVEL
Directivo 63 48 76,19% 15 23,81% 2,38% 0,66%
Asesor 37 31 83,78% 6 16,22% 1,54% 0,26%
Profesional 1677 1495 89,15% 182 10,85% 74,16% 8,01%
Técnico 86 74 86,05% 12 13,95% 3,67% 0,53%
Asistencial 409 368 89,98% 41 10,02% 18,25% 1,80%
Total 2272 2016 256 88,73% | 11,27%

De la tabla anterior, se obtienen los siguientes datos:

*Fuente: Planta de Personal Ministerio del Trabajo Enero 2024

e EI88.73%, equivalente a 2016 empleos de la planta de personal se encuentran
provistos.
e EI11,27 %, equivalente a 256 empleos de la planta de personal se encuentran
en vacancia, de los cuales 47 corresponden a vacancias temporales y 209 a
vacancias definitivas.
e El nivel Asesor del Ministerio del Trabajo registra el menor nimero de vacantes
disponibles para su provisiéon (6).
e El nivel Profesional del Ministerio del Trabajo registra la mayor cantidad de
vacantes disponibles para su provision (182).

Para la vigencia 2024, se proveeran transitoriamente los cargos en vacancia definitiva
o temporal mediante la figura de encargo con servidores publicos de carrera del
Ministerio del Trabajo que cumplan con los requisitos y competencias exigidos para
su desempeno.




Plan Estratégico de Talento Humano 2024

La Ley 909 de 2004, modificada por la Ley 1960 de 2019, frente a los procesos de
encargos sefala que los empleados de carrera tendran derecho a ser encargados si
acreditan, entre otros los requisitos para su ejercicio, tal y como se relaciona en el
Articulo 24, el cual indica:

\

'‘Encargo. Mientras se surte el proceso de seleccion para proveer
empleos de carrera administrativa, los empleados de carrera tendran
derecho a ser encargados en estos si_acreditan los requisitos para su
ejercicio, poseen las aptitudes y habilidades para su desempeho, no han sido
sancionados disciplinariamente en el ultimo afo y su ultima evaluacion del
desempeno es sobresaliente.

En el evento en que no haya empleados de carrera con evaluacion sobresaliente,
el encargo debera recaer en quienes tengan las mas altas calificaciones
descendiendo del nivel sobresaliente al satisfactorio, de conformidad con el
sistema de evaluacion que estén aplicando las entidades. Adicionalmente el
empleado a cumplir el encargo deberd reunir las condiciones y requisitos
previstos en la ley.

El encargo debera recaer en un empleado que se encuentre

desempeinando el cargo inmediatamente inferior de la planta de personal
de la entidad (...)” (Negrilla y Subrayado fuera de texto)

Para dar cumplimiento a la normatividad anteriormente citada, el Ministerio expidid
la Resolucion No.3313 del 5 de septiembre de 2019 y el procedimiento por medio del
cual se realizan los procesos de encargos.

Para los nombramientos en provisionalidad y los nombramientos ordinarios, se
aplicara el procedimiento aprobado por la Oficina Asesora de Planeacién, dando
cumplimiento a la norma que rige la materia.

Adicional a lo anterior, el Ministerio del Trabajo determind los siguientes campos de
accion que permiten el fortalecimiento de la estrategia de vinculacién de personal de
la Entidad:

Se tendra en cuenta el banco de hojas de vida que reposa en la Subdireccién de
Gestion del Talento Humano.

Reporte de empleos en vacancia definitiva sujetos a provision a través de concurso
de méritos, por medio del Sistema de Apoyo para la Igualdad, el Mérito y la
Oportunidad (SIMO) de la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC), el cual se
actualiza conforme a las novedades de la planta de personal del Ministerio.
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Reporte de empleos en vacancia definitiva a través del Formulario Unico de Reporte
de Avance a la Gestion (FURAG) administrado por el Departamento Administrativo de
la Funcién Publica.

Provision de empleos de manera transitoria mediante encargo de servidores de
carrera administrativa, de conformidad con el articulo 1 de la Ley 1960 de 2019 que
modifica el articulo 24 de la Ley 909 de 2004, en concordancia con lo dispuesto en el
Decreto No. 1083 de 2015 modificado y adicionado por el Decreto No. 648 de 2017,
articulo 2.2.5.3.3, normas que disponen la forma de provision de vacantes
temporales. Conforme a lo anterior, el Ministerio cuenta con los procedimientos
internos de provision de empleos incluido en el Sistema Integrado de Gestidn.

Los costos que se ocasionen para atender las necesidades de personal se encuentran
amparados en el presupuesto aprobado para la vigencia fiscal de 2023, en materia
de servicios personales asociados a la nédmina del Ministerio del Trabajo.

El costo de las doscientos doce (212) vacantes de la planta de personal del periodo
comprendido entre el 1 de enero al 31 de diciembre de 2023, se encuentra previstos
en el presupuesto de Gastos de Funcionamiento del Ministerio

1. Diagnéstico

1.1. Politica de Gestion Estratégica del Talento
Humano en el Ministerio del Trabajo

El indice de desempefio institucional para el sector administrativo en la medicién de
MIPG a través de la herramienta FURAG del afio 2022, fue del 81,4 dato cuantitativo
que corresponde al promedio de puntajes de las Entidades que hacen parte de dicho
sector, como se evidencia en la ilustracion 3.
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Ilustracién 3 indice de Desempeno Institucional — Resultados por Sector Administrativo

I. Resultados Generales

indice de Desempefio Institucional

Promedio sector administrativo - Puntaje consultado

81,4

33,3 96.4
minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva

Fuente: DAFP, 2023

Para el caso concreto del Ministerio del Trabajo el desempefio fue del 86,5 tal y como
se evidencia en la ilustracién 4, que a continuacién se presenta:

Ilustracion 4 Resultados por Entidad - Ministerio del Trabajo

|I. Resultados Generales

indice de Desempeifio Institucional

- Puntaje consultado

Promedio sector administrativo

8834
86,5
33,3 96,4
minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva

Fuente: DAFP, 2023

Ahora bien, en cuanto a las siete (7) dimensiones de gestién y desempefo, dentro de
las cuales, Talento Humano es identificada en su nomenclatura interna en la



herramienta como la Dimension "D1 Talento Humano”, esta obtuvo un indice de 83,4
como se evidencia en la ilustracion 5.

Ilustracion 5 indice de las Dimensiones de Gestion y Desempefio

Dimension Puntaje
Consultado
e,

D1: Talento Humano 83.4 _

D2: 90.6
Direccionamiento y
Planeacicn

D3: Gestion para 86,2
Resultados

D4: Evaluacion de 89,9
Resultados

D5: Informacion vy 81,8
Comunicacion

D6: Gestion del 80,5
Conocimiento

D7: Control Interno 94,7

Fuente: DAFP, 2023

El puntaje anterior, obedece a las siguientes acciones que tienen posibilidad de
mejora y deben ser reforzadas en la presente vigencia:

Actualizacidn de la Informacién en el SIGEP

Programa de desvinculacion asistida por otras causales

Identificar y documentar las razones del retiro de los servidores

Propiciar y promover un plan de retiro con el fin de facilitar las condiciones
para la adecuacién a la nueva etapa de vida

e Establecer incentivos especiales para el personal de atencion al ciudadano.

Plan Estratégico de Talento Humano 2024

En cuanto a la politica 01 denominada Gestidn Estratégica del Talento, esta se ubico,
dentro del ranking en el puesto 7 de politicas que integran el modelo diecinueve (19),
con una puntuacién de 81,8; tal y como se muestra en la siguiente ilustracion:
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Ilustracién 6 indice de las Politicas de Gestion de Desempefo
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Fuente: DAFP, 2023

El autodiagndstico es tomado del Modelo de Empleo Publico en el que, con base en
un direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro (4) subcomponentes del
proceso de Gestidn Estratégica del Talento Humano, a saber: Direccionamiento
estratégico y planeacion institucional, Ingreso, Desarrollo y Retiro.

Lo anterior permite determinar que los componentes de planeacién y retiro son los
gue requieren de una potencializacion, en la actual vigencia, esto con miras a obtener
una mejor calificacion en la préxima medicion de la dimensiéon Talento Humano.

En cuanto al componente de retiro, la entidad se encuentra actualmente en la
implementacion de una APP, que permitira su uso para casos de retiro definitivo o por
movimiento del personal a causa de una situacidn administrativa. Con esta
herramienta tecnoldgica se busca conocer la percepcion que los Servidores Publicos
tiene de la Entidad, los motivos por los cuales se retiran de la misma, para que a
partir de estos datos se implementen las acciones pertinentes.

Los resultados de la Gestion Estratégica del Talento Humano estan orientados en una
metodologia de rutas para la creacién de valor, con el fin que las entidades puedan
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disefar acciones de mejora facilmente. A continuacion, se muestra el resultado para
la vigencia 2020, segun matriz de Autodiagndstico Gestion Estratégica del Talento
Humano:

Ilustracién 7 Autodiagndstico de Talento Humano

modelo integrado
de planeacién
¥ gestién

mpg

TODIAGNOSTICO DE GESTION CODIGO DE INTEGRIDAD

ENTIDAD CALIFICACION TOTAL

COMPONENTES  CALIFICACION CATEGORIA CALIFICACION ACTIVIDADES DE GESTION P("‘:'_";:“)’)E OBSERVACIONES

A partir de los resultados de FURAG, identificar y documentar las
debilidades y fortalezas de la implementacion del Cédigo de Integridad

Dianosticar, a través de encuestas, entrevistas o grupos de intercambio,

" s si los senvidores de la entidad han apropiado los valores del codigo de
Realizar el diagndstico del integridad.

estado actual de la entidad en
temas de integridad

Diagnosticar si las estrategias de comunicacion que empled la entidad
para promover el Codigo de Integridad son idéneas.

Se realizo encuesta de
diagnostico de la politica de
integridad

Socializar los resultados  obtenidos en el periodo anterior sobre la
implementacion del Codigo de Integridad.

Plan de mejora enla
implementacion del Codigo de
Integridad.

Paso 1.Generar espacios de
retroalimentacion que

permitan recolectar ideas que Establecer mecanismos de retroalimentacion con los servdores
ayuden a mejorar la publicos, tales como grupos de intercambio, encuestas, correo
implementacion del Cédigo de electronico, entre otras, que corroboren la confidencialidad de los
Integridad. senidores y ayuden a mejorar las ideas de implementacion y gestion

Determinar el alcance de las estrategias de implementacion del Codigo
de Integridad, para establecer actividades concretas que mejoren la
apropiacion y/o adaptacion al Codigo.

institucionales
idéneas para la
implementacion

y gestion del Definir los canales y las metodologias que se emplearan para
Codigo de desarrollar las actividades de implementacion del Codigo de Integridad
Integridad

Definir las estrategias para la induccion o reinduccion de los servidores
piblicos con el propssito de afianzar las tematicas del Codigo de
integridad.

Plan de mejora enla

implementacion del Codigo de ala fecha no contamos con
;e Definir el presupuesto asociado a las actividades que se implementaran presupuesto asignado para las
Integridad. © - .
en Ia entidad para promover el Codigo de Integridad actividades del codigo de
Paso 2. Fomentar los

integridad
mecanismos de

sensibilizacién, induccién, Establecer el cronograma de ejecucion de las actividades de 80
reinduccion y afianzamiento implementacion del Codigo de Integridad.
de los contenidos del Cédigo

de Integridad.
9 Definir los roles y responsabilidades del Grupo de Trabajo de integridad

en cabeza del Grupo de Gestion Humana

80

(Construir un mecanismo de recoleccion de informacion (Encuesta y/o
arupos de intercambio) en el cual la entidad pueda hacer seguimiento a
las obsenvaciones de los senvidores piblicos en el proceso de la
implementacion del Codigo de Integridad.

Preparar las actividades que se implementaran en el afianzamiento del
Codigo de Integridad.

80

Divulgar las actvidades del Cédigo de integridad por distintos canales,
logrando la participacion activa de los senvidores piblicos a ser parte de
las buenas practicas.

implementar las actividades con los senidores piblicos de la entidad,
habilitando espacios presenciales y virtuales para dicho aprendizaje.

Ejecutar el Plan de gestion del
Cadigo de integridad

Habilitar los canales presenciales y virtuales definidos en el plan para
consultar, discutir y retroalimentar con los senidores publicos y grupos

Promocién de la de intercambio sus recomendaciones u objeciones a la actividad que Ia 70
gestion del entidad ejecutd para el desarrollo de su gestion
Cédigo de Analizar la actividad que se ejecuts, asi como las recomendaciones u se socializara en el evento de
Integridad objeciones recibidas en el proceso de participacion y realizar los ajustes 80 cierre de gestion del Ministerio
a que haya lugar. del Trabajo

se socializara en el evento de
cierre de gestion del Ministerio
del Trabajo

Socializar los resultados de la consolidacin de las actividades del
Codigo de Integridad.

[Analizar los resultados obtenidos en la implementacion de las acciones
del Codigo de Integracion:

80

1. Identificar el nimero de actividades en las que se involucré al servidor
piblico con los temas del Codigo.
2. Grupos de intercambio

Evaluacion de Resultados de la
implementacién del Cédigo de
Integridad

Documentar las buenas practicas de la entidad en materia de Integridad
que permitan alimentar la proximo intervencion del Codigo,
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2. Resultados de la medicion de Clima
Organizacional

Desde la Subdireccion de Gestién de Talento Humano y a través del Grupo de
Capacitacion y Bienestar Social Laboral y Estimulos, se viene adelantando desde
mediados de la vigencia 2022 y con proyeccion de continuidad en la vigencia 2023,
un proceso de gran importancia no solo para los Servidores Publicos del Ministerio,
sino también para la alta administracion, siendo esta una apuesta en la que el Talento
Humano de la Entidad tiene la oportunidad de identificar aspectos positivos y por
mejorar que con relacién al clima laboral debe dicha subdireccidn conocer e intervenir.

Ahora bien, en esta apuesta se ha contado con el apoyo, disposicién, ademas de
aportes permanentes de la Secretaria General del Ministerio del Trabajo, en donde se
reconoce y enfatiza que, para hablar de relaciones interpersonales, motivacion,
satisfaccion y clima organizacional es determinante la relacion personal que se ha
visto opacada por el uso de nuevas tecnologias; dado que, la escucha activa por
medio del contacto telefdonico o electronico, en las épocas de distanciamiento social
han desarrollado o fortalecido competencias tecnoldgicas en muchos seres humanos
y particularmente en los Colombianos laboralmente activos. Sin embargo, existe una
necesidad inherente al relacionamiento social que no cambiara nunca, es por tal razén
gue aun en épocas de emergencia sanitaria por pandemia de COVID-19, se viene
realizando este proceso de clima laboral de manera presencial y con todas las medidas
de bioseguridad, no solo por parte del Grupo de Capacitacion y Bienestar, sino
también por parte de algunas Cajas de Compensacion de las cuales se obtiene apoyo
con actividades de integracién, cultura, recreaciéon, entre otras.

Asi entonces, es necesario precisar que la evaluacién integral de la satisfaccién vy
motivacion laboral de los servidores publicos y contratistas del Ministerio del Trabajo,
cobra valor a través de entrevistas individuales, grupos focales y encuestas andénimas
de percepcion que buscan diagnosticar el estado actual del clima laboral en
Direcciones Territoriales y Oficinas Especiales del territorio nacional y en Direcciones,
Subdirecciones y Grupos Internos de Trabajo del nivel central, llegando a estas
dependencias de acuerdo a priorizacion establecida por la Secretaria General y la
Subdireccién de Gestion del Talento Humano.

Es asi como, desde el Grupo de Capacitacidon y Bienestar Social Laboral y Estimulos,
se establecid la ruta, basada en dos grandes pilares, la primera de ellas la necesidad
de un diagnéstico cuyo objetivo sea conocer sobre la actitud y la percepcién que
tienen los colaboradores sobre el clima laboral de su dependencia, la actitud que es
aquella descrita por el jefe inmediato y por los mismos colaboradores o compafieros
de trabajo y la percepcidon que no es mas que la autoevaluacién que cada uno hace y
tiene sobre el tema en cuestién - el clima laboral —. El segundo pilar es el ciclo PHVA



Plan Estratégico de Talento Humano 2024

"Planear, hacer, verificar y actuar", siendo este un enfoque de gestién iterativo que
busca generar cambios a problemas, situaciones, procesos o procedimientos en una
organizacion, impulsando la optimizacién continua a través del tiempo, siendo este
lineal y cuya virtud reconocida es que permite al igual que facilita que finalizado un
ciclo preceda el inicio de uno nuevo. Asi entonces podriamos diferir que con un ajuste
gue permitiera complementar el esquema del ciclo PHVA se incorpord al inicio de este,
el Diagnostico (DX), quedando entonces, un proceso enmarcado en la siguiente
abreviatura DX-PHVA.

Pues, ahora bien, nos detendremos en ampliar cada fase de la siguiente manera: La
primera fase denominada fase diagnostica, cuenta por cada dependencia intervenida,
con resultados surgidos del desarrollo de las técnicas de las ciencias sociales como
entrevistas, grupos focales y encuestas y de la aplicacidon de instrumentos valiosos,
por cuanto las técnicas necesitan de los instrumentos para su realizacion, es asi como
se cuenta con el cuestionario como instrumento de la técnica de entrevista, siendo
esta de investigacién cualitativa cuyo objetivo principal es obtener informacion de
individuos o grupos (individual y grupos focales) y que para el caso que nos ocupa,
se opta por seleccionar el cuestionario de preguntas abiertas o entrevistas semi
estructuradas, en donde se establezcan preguntas precisas redactadas previamente,
permitiendo que el colaborador entrevistado se sienta libre de responder como desee,
pero dentro del marco de la pregunta hecha.

El Ministerio del Trabajo mediante contrato No. 514/2022, ejecuté actividades propias
del Plan Institucional de Bienestar -PIB- 2022, entre ellas la medicion de clima
organizacional que se debe efectuar cada dos (2) afios en cumplimiento de los
Decretos 1083 de 2015 y Decreto-Ley 1567 de 1998 los cuales determinan la
necesidad de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral que deben de
ser diagnosticados a través de mediciones que propendan por la identificacién de
dimensiones, variables o categorias a intervenir como oportunidades de mejora sobre
el clima laboral de la Entidad, también en cumplimiento de la normatividad interna
Resolucion numero 5607 del 13 de diciembre de 2019 a través de la cual se
establecieron diez (10) aspectos a tener en cuenta en estas mediciones para nuestra
cartera ministerial.

Asi entonces, durante el 2022 y especificamente entre el 15 de julio al 6 de agosto,
se aplicd el instrumento de Medicién de Clima Organizacional -CLIO- del equipo de
Desarrollo Empresarial de Compensar a través de metodologia virtual, alcanzando
una cobertura es decir una participacion de 2.116 funcionarios a nivel nacional, es
decir el 92,89% de colaboradores activos, cifra bastante alta que sumada a la
fiabilidad del instrumento la cual es del 98,5%, permite determinar la credibilidad de
los resultados obtenidos.
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Ilustracion 7Ficha Técnica Medicion Clima Organizacional

MINISTERIO DEL TRABAJO

= Ficha Técnica
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Ministerio del Trabajo - 2022
Poblacion Objetivo 2278
Poblacién encuestada 2.116 a nivel nacional
Cobertura 92,89%
Método de Recoleccion Aplicativo Virtual
Fecha de Aplicacion 15 de Julio a 06 de Agosto
Tiempo de Aplicacion Promedio 20 minutos
Margen de Error (IC 95%) 0,57%
Numero de items 86
Fiabilidad del Instrumento 0,985
Varianza Explicada 67,55%

3. Resultados Generales Entidad 2023

Esta medicion nacional otorga un indice de clima general para la Entidad del 86,24%,
lo cual la ubica en un rango de ideal en donde es necesario mantener y/o perfeccionar
algunas de las dimensiones evaluadas, razon ultima por la que se socializaron durante
las dos primeras semanas de diciembre los resultados en cada una de las
dependencias y se estan formulando los planes de mejora que se ejecutaran durante
al afio 2023.

Ilustracion 8 indices Globales de Clima
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Dichos resultados fueron socializados a las Direcciones Territoriales durante las dos
primeras semanas del mes de diciembre y presupuestando realizar esta misma
socializacion a los Grupos Internos de Trabajo del Nivel Central a inicios de la préxima
vigencia, esperando llegar a mas de 98 dependencias. Igualmente, los seguimientos
realizados a las dependencias criticas como lo fueron las direcciones Territoriales:
Meta, Huila, Quindio, Arauca y Bogota e igualmente las dependencias de: Seguridad
y Salud en el Trabajo, Pensiones Contributivas, Comunicaciones y Recursos Fisicos.
El fin de llevar a cabo las socializaciones esta encaminado a la formulacién del Plan
de Intervencion de Clima Organizacional (PICLA) por parte de cada una de las
dependencias, al cual es necesario hacer su revisidn, ajuste y debido seguimiento
durante la vigencia 2023.

Dichos resultados fueron socializados a las Direcciones Territoriales durante las dos
primeras semanas del mes de diciembre y presupuestando realizar esta misma
socializacion a los Grupos Internos de Trabajo del Nivel Central a inicios de la préxima
vigencia, esperando llegar a mas de 98 dependencias. Igualmente, los seguimientos
realizados a las dependencias criticas como lo fueron las direcciones Territoriales:
Meta, Huila, Quindio, Arauca y Bogota e igualmente las dependencias de: Seguridad
y Salud en el Trabajo, Pensiones Contributivas, Comunicaciones y Recursos Fisicos.
El fin de llevar a cabo las socializaciones esta encaminado a la formulacién del Plan
de Intervencion de Clima Organizacional (PICLA) por parte de cada una de las
dependencias, al cual es necesario hacer su revisidén, ajuste y debido seguimiento
durante la vigencia 2023.

Ilustracién 9 Formulacién Plan intervencion Clima Laboral (PICLA)

- § MINISTERIO DEL TRABAJO
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De acuerdo con lo anterior, para la préxima vigencia y en concordancia a lo
presupuestado se contempla continuar con los espacios de escucha activa e
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intervenciones psicosociales, derivadas de conflictos o diferencias de convivencia en
el entorno laboral a solicitud de funcionarios, lideres de equipos, érganos internos de
la Entidad y la alta administracion. Asi mismo, realizar seguimientos presenciales y
virtuales a dependencias y/o funcionarios que presentan insatisfaccion con el clima
organizacional de sus areas o que se encuentran inmersos en un conflicto que afecten
el clima organizacional, generando en estos espacios las correspondientes
concertaciones de compromisos verbales y/o escritos.

De igual manera, con el fin de buscar un impacto significativo en las dinamicas que
requieren una optimizacion de nivel favorable con respecto al Clima Organizacional,
se tiene presupuestado programar y ejecutar talleres vivenciales - presenciales por
parte del Equipo Psicosocial de Clima Organizacional, los cuales se relacionan con
habilidades blandas o socio-emocionales, dirigidos a colaboradores de las Direcciones
Territoriales y Grupos Internos de Trabajo del Nivel Central, que se ejecutaran junto
a los Planes de Intervencién de Clima Laboral PICLAS.

También se considera pertinente realizar la construccién de un manual de convivencia
en el entorno laboral para el Ministerio del Trabajo, que contenga normas de
comportamiento, conceptos relacionados con clima organizacional, rutas para
identificar casos de clima organizacional y los canales de remisidn, el cual sera
socializado para un correcto conocimiento y acercamiento a las acciones realizadas
por el Equipo de Clima Organizacional.

Atendiendo al progreso de la capacidad profesional y humana, se llevara a cabo la
formulacion y ejecucién de un curso de primeros auxilios psicoldgicos, el cual brinde
herramientas que permitan actuar en momentos de alta carga emocional y estrés,
ayudando a la construccién de un buen clima laboral, por medio del autocuidado,
estrategias de gestion emocional y de afrontamiento, la empatia, resiliencia,
confianza y fortalecimiento de vinculos que se den dentro de las diferentes
dependencias del Ministerio del Trabajo.

4. Plan Estratégico de Talento Humano

4.1 Planeacion e Ingresos

4.1.1 Plan Anual de Vacantes

El Plan Anual de Vacantes tiene como objetivo: El Plan Anual de Vacantes tiene como
objetico Determinar las necesidades de personal y definir la forma de provision de los
empleos que actualmente se encuentran vacantes, para que asi, las dependencias
que conforman el Ministerio del Trabajo cuenten con el talento humano necesario
para el cumplimiento de sus funciones garantizando una mejora continua en su
gestion.
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Asi las cosas, el Plan Anual de Vacantes del Ministerio del Trabajo, es la herramienta
gue busca hacer una identificacion del estado actual de la planta de personal, en
relaciéon con la planta que actualmente se encuentra provista y el niumero de las
vacantes de la planta global tanto de los empleos de carrera como de libre
nombramiento y remocion, garantizando la continuidad en la prestacidn del servicio,
sobre la base de soportarse en la existencia de disponibilidad presupuestal para ello.

En consecuencia, el Plan Anual de Vacantes permite identificar la estrategia por medio
del cual se realizara la provisidon de las vacantes de la planta de personal de la Entidad
dando cumplimiento a los procedimientos establecidos, en el marco normativo y
atendiendo a los principios de la funcién publica, el uso de las posibles convocatorias
gue se puedan presentary la provisién transitoria conforme a la normatividad vigente.

4.1.2 Plan Prevision del Talento Humano

El Plan de Previsién del Talento Humano del Ministerio del Trabajo permite identificar
la estrategia por medio del cual se realizara la provision de las vacantes de la planta
de personal de la Entidad dando cumplimiento a los procedimientos establecidos, en
el marco normativo y atendiendo a los principios de la funcion publica.

4.1.3 Gestion del Conocimiento

La estrategia se enfoca en mejorar la calidad de informacién y los tiempos de
respuesta en los informes presentados por el area a las demas dependencias que lo
requieran, a través de los Sistemas de Informacion aplicados para el proceso Gestion
del Talento Humano.

4.1.4 Conocimiento Institucional

A través del proceso de induccion se fortalecera la integracion del servidor con la
cultura organizacional, creacién de identidad y sentido de pertenencia por la Entidad
y mediante la reinduccidon se reorientara al servidor en los cambios culturales
producidos y la apropiacién de los valores adoptados por el Ministerio en su Cédigo
de Integridad, asi como la articulacién con el Plan Estratégico Institucional y el Plan
Nacional de Desarrollo.
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5. Desarrollo del Talento Humano

5.1.Plan Institucional de Capacitacion PIC

El Plan Institucional de Capacitacién - PIC - 2024, busca contribuir en el
fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias funcionales vy
socioemocionales de los servidores publicos de la Entidad, asi como el mejoramiento
de los procesos institucionales y la capacidad laboral con el propdsito de cumplir y
alcanzar con las metas y retos institucionales.

Este plan se formula para la vigencia 2024, teniendo en cuenta las necesidades de
capacitacién de manera individual, por nivel jerarquico y por equipos de trabajo,
identificadas por los Servidores Publicos, a través del diagndstico de necesidades de
capacitacién con la participacién de 1452 funcionarios y funcionarias de la planta
global del Ministerio. asi como también en cumplimiento de las disposiciones
normativas y vigentes, los resultados de las evaluaciones del desempeio anual y los
aportes desde areas con propdsitos estratégicos al interior del Ministerio.

En el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026 “"Colombia Potencia Mundial de la Vida"
se plantean desarrollar espacios pedagdgicos de formacion para lograr la
transformacion institucional y cultural enfocados en la capacitacién y formacién de
servidores y servidoras publicos.

De igual manera en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030, precisa
gue la formacidon y capacitacion desarrolla las competencias laborales, perfila las
capacidades con el fin de lograr una mejora en el desempefio institucional, en cual se
evidencie resultados medibles, concretos y cualificables que permitan el
fortalecimiento de la gestion estratégica del talento humano.

Ahora bien, el PIC ofrece también respuesta a las disposiciones normativas vigentes,
en especial a lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998, por medio de la cual se
crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados
del Estado y la cual se implementa a través de la Resolucién 104 de 4 de marzo de
2020, acto administrativo que junto con el documento denominado “Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion 2023-2030" presentan los lineamientos que orientan la
formacidn y capacitacion del sector publico y los ejes tematicos actualizados que
permean toda la oferta de capacitacion y formacion.
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El Plan Institucional de Capacitacion - PIC - 2024, desarrolla sus actividades de
capacitacién basadas en tres (3) tipos de conocimiento:

Esenciales: Aquellos que deben aprehender todas las personas que se vinculan al
servicio publico, los cuales pueden ser ofertados y desarrollados en la induccion.

Especificos: A través de los cuales se pueden operar sistemas, métodos, tecnologias
de la informacidn, técnicas, instrumentos y herramientas para contribuir a la gestion
publica.

Especializados: Son los que permiten que el Servidor Publico mejore continuamente
su desempenio al interior de la Entidad, se asocian directamente al objeto misional y
se traduce en el conjunto de productos y resultados esperados: Servicios que produce
la Entidad, resultados y satisfaccién de la ciudadania.

El Ministerio del Trabajo establecid, desarrollé y reglamenté el Plan Institucional de
Capacitacion -PIC- a través de la Resolucion 5607 del 13 de diciembre de 2019
sefialando la periodicidad, alcance y ambito de aplicacidon entre otros lineamientos
gue anualmente guiaran la formulacion, implementacién y evaluacién del PIC.

Sin embargo, frente a las actualizaciones que en materia del servicio publico surgen,
la Entidad esta siempre dispuesta a implementar los cambios en procura del
mejoramiento y de la alineacién con la politica estatal, adaptando cada modelo,
metodologia o propuesta a las necesidades y misién institucional.

De acuerdo a lo anteriormente senalado en el proceso de capacitacion el Ministerio
del Trabajo, adopta las estrategias y ejes tematicos priorizados en el Plan Nacional
de Formacién y Capacitacion 2023-2030 del Departamento Administrativo de la
Funcién Publica -DAFP- con miras al desarrollo de competencias, el mejoramiento de
los procesos institucionales y el fortalecimiento de la capacidad laboral de los
servidores publicos a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y
metas institucionales establecidas.

Dichos ejes tematicos son:
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Fuente: Direccion de Empleo Publico Funcion Publica y DAFP 2023

5.2 Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

El Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo del Ministerio del Trabajo
se encuentra estructurado bajo el ciclo PHVA. Esta estructura contempla todas las
acciones que permitan el mejoramiento continuo, propendiendo por la prevencién de
lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo, promoviendo
ambientes de trabajo seguros y saludables para todos los funcionarios y servidores
publicos del Ministerio del Trabajo. La Subdireccidén de la Gestion del Talento Humano,
a través del Grupo Interno de Trabajo de Seguridad Social y Salud en el Trabajo
definié el plan anual de trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo para el afio 2024
las cuales tienen establecidas las siguientes metas:

 Indice de Frecuencia en AT igual o inferior a 2023

 Indice de Severidad en AT igual o inferior a 2023

e 0% de Mortalidad por AT

e Mantener el indice de prevalencia de EL igual al afio 2023

e Mantener el indice de incidencia de EL igual o inferior al afio 2023
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e Ausentismo por causa médica igual o inferior a 2023
e Ejecutar como minimo el 70% de las actividades planeadas

El Ministerio del Trabajo con el propdsito de contribuir con un mayor nivel de
bienestar, desarrollo y compromiso para servidoras y servidores publicos, que
presten un mejor servicio a la ciudadania, asi mismo, buscando distintas alternativas
que apunten a incrementar el bienestar, la felicidad y su identidad, con el fin de
coadyuvar al crecimiento sostenible de la entidad y lograr la coherencia entre el
enfoque institucional y el sentido humano de las servidoras y los servidores publicos,
toda vez que son el activo mas importante con el que cuenta; para la vigencia de
2024 implementara el Programa de Bienestar Social Laboral y Estimulos, soportado
en las necesidades propias de los funcionarios, en aspectos normativos, técnicos vy
administrativos del Talento Humano.

Las entidades publicas responden a necesidades y contextos especificos y complejos,
por ello, es necesario que estén preparadas para afrontar los entornos y adaptarse
de manera eficiente y eficaz con el fin de cumplir con las exigencias de un mundo
cambiante. La constante transformacidon de la administracion publica ha traido
cambios significativos que la han llevado a asumir los retos de las nuevas practicas y
tendencias de un mundo competitivo y en constante evolucién; muestra de ello es la
manera como se esta laborando actualmente a través de la modalidad de trabajo en
casa.

La implementacidon del programa posibilitard a todos los érganos, organismos y
entidades del orden nacional y territorial generar bienestar en sus servidores publicos,
promover la mejora de la productividad y la motivacién, consolidar el sentido
pertenencia y la pasidn por servir en lo publico, lo cual se vera reflejado en la buena
prestacion del servicio y en el aumento de la confianza del ciudadano en el Estado.

5.3 Plan de Bienestar e Incentivos

La puesta en marcha de estrategias o iniciativas enfocadas en consolidar los cinco (5)
ejes generaran impacto en la medida que puedan participar todos los servidores y
todas las servidoras publicas de la entidad y que estas contribuyan con su bienestar
integral para continuar incentivando la modernizacién del empleo publico. Estos ejes
son:

Eje 1. Equilibrio Psicosocial
Factores psicosociales
Equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral
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COLOMBIA EX> .
(. POTENCIA DE LA A& ] Trabajo
VIDA

Calidad de vida laboral

Eje 2. Salud Mental
Higiene mental o psicolégica
Prevencidn de nuevos riesgos a la salud

Eje 3. Diversidad e Inclusion
Fomento de la inclusién, la diversidad y la equidad
Prevencion, atencion y medidas de proteccion

Eje 4. Transformacion Digital

Creacion de cultura digital para el bienestar
Analitica de datos para el bienestar
Creacion de ecosistemas digitales

Eje 5. Identidad y Vocacion por el Servicio Pablico
Fomento del sentido de pertenencia y la vocacién por el servicio publico

La responsabilidad del desarrollo y del mejoramiento continuo de la calidad de vida
de las personas es la razén fundamental de la existencia de los Estados, en este
sentido, de acuerdo con lo establecido en la Constitucion Politica de 1991 el bienestar
general y el mejoramiento de la calidad de vida de la poblacion son finalidades sociales
del Estado. Asi mismo, la agenda global representada por los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) involucra temas relacionados con la salud y bienestar (ODS 3),
igualdad de género (ODS 5), reduccion de las desigualdades (ODS 10), paz, justicia
e instituciones solidas (ODS 16), alianzas para lograr los objetivos (ODS 17), entre
otros

Cabe sefialar que el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP), a
través de la Direccion de Empleo Publico, es la entidad responsable de formular la
politica publica y los lineamientos en materia de empleo publico y de gestion
estratégica del talento humano con miras a contribuir a la productividad, la eficiencia
administrativa y la generacién de valor publico.

En consecuencia, Funcidn Publica presentd a todas las entidades publicas del orden
nacional y territorial el Programa Nacional de Bienestar 2023-2026"” como un
instrumento que les permita desarrollar estrategias de bienestar. Con este programa
podran actualizar y complementar el sistema de estimulos de acuerdo con lo
establecido en el Decreto-Ley 1567 de 1998 y en el Decreto 1083 de 2015, cuyo
propdsito es el de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores
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publicos en el marco de la gestion estratégica del talento humano, estamos enfocados
en aportar con acciones concretas al bienestar y la motivacién de las personas que le
sirven al Estado y al pais.

El Plan de Bienestar Social Laboral y Estimulos del Ministerio del Trabajo se enfoca en
fomentar y estructura un programa de Bienestar en el cual se atiendan las
necesidades de ocio, recreacion, sentido de pertenencia, identidad y aprendizaje del
servidor y de su nucleo familiar.

De otra parte, el mejoramiento del clima laboral al interior del Ministerio del Trabajo,
es uno de los aspectos estratégicos de la Subdireccién de Gestidon del Talento Humano
a través del Grupo de Capacitacién y Bienestar Social Laboral y Estimulos con el fin
de continuar fortaleciendo a los funcionarios en la cultura institucional con actividades
identificadas en el Diagndstico de Necesidades, realizado a través de encuesta de
percepcién durante los meses de noviembre, el diagnostico se realizé mediante una
encuesta virtual, en el cual se conté con la participacién de 1452 funcionarios con un
porcentaje total de participacion de 71%

El Ministerio del Trabajo mediante contrato No. 514/2022, ejecuté actividades propias
del Plan Institucional de Bienestar -PIB- 2022, entre ellas la medicion de clima
organizacional que se debe efectuar cada dos (2) afios en cumplimiento de los
Decretos 1083 de 2015 y Decreto-Ley 1567 de 1998 los cuales determinan la
necesidad de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral que deben de
ser diagnosticados a través de mediciones que propendan por la identificacién de
dimensiones, variables o categorias a intervenir como oportunidades de mejora sobre
el clima laboral de la Entidad, también en cumplimiento de la normatividad interna
Resolucion numero 5607 del 13 de diciembre de 2019 a través de la cual se
establecieron diez (10) aspectos a tener en cuenta en estas mediciones para nuestra
cartera ministerial.

Asi entonces, durante el 2022 y especificamente entre el 15 de julio al 6 de agosto,
se aplicd el instrumento de Medicién de Clima Organizacional -CLIO- del equipo de
Desarrollo Empresarial de Compensar a través de metodologia virtual, alcanzando
una cobertura es decir una participacion de 2.116 funcionarios a nivel nacional, es
decir el 92,89% de colaboradores activos, cifra bastante alta que sumada a la
fiabilidad del instrumento la cual es del 98,5%, permite determinar la credibilidad de
los resultados obtenidos.
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Ilustracion 102Ficha Técnica Medicion Clima Organizacional Mintrabajo 2022

% MINISTERIO DEL TRABAJO

_— Ficha Técnica
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Ministerio del Trabajo - 2022
Poblacion Objetivo 2278
Poblacion encuestada 2.116 a nivel nacional
Cobertura 92,89%
Método de Recoleccion Aplicativo Virtual
Fecha de Aplicacion 15 de Julio a 06 de Agosto
Tiempo de Aplicacién Promedio 20 minutos
Margen de Error (IC 95%) 0,57%
Namero de items 86
Fiabilidad del Instrumento 0,985
Varianza Explicada 67,55%

Este programa se construye a partir del diagndstico realizado por el modelo integrado
de planeacién y gestion MIPG 2020, Encuesta de necesidades de Bienestar aplicada
en el mes de diciembre de 2022, y resultados de medicion del Clima Laboral 2022.
Ademas de tener en cuenta las nuevas tendencias de administracién de recursos
humanos.

6. Retiro

6.1.Plan de Retiro

Con el propdsito de garantizar la adecuada continuidad de las labores realizadas en
la Entidad y medir las condiciones por las cuales los servidores publicos se retiran de
la misma, el Grupo Interno de Trabajo de Administracion de Personal y Carrera
Administrativa de la Subdireccién de Gestion del Talento Humano, disefid los
procedimientos para el proceso de retiro definitivo y retiro por situaciones
administrativas especiales. De igual manera, en el 2022 se realizaron pruebas para
desarrolldé una aplicacion que seria utilizada por los servidores publicos para realizar
la solicitud de paz y salvo; sin embargo, la parte técnica no siguidé con el proyecto por
lo que en el 2023 desde la Secretaria General, la Oficina de las TIC'S y el Grupo
Interno de Trabajo de Administracién de Personal y Carrera Administrativa realizé el
acercamiento con Microsoft con el fin de retomar el proceso y de esta manera realizar
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los ajustes correspondientes a los diferentes hallazgos que se encontraron dentro del
desarrollo de la aplicacidon, para el 2024 se pretende realizar el lanzamiento de la
aplicacidon en una primera version y luego ir realizando los diferentes ajustes que se
vayan presentando con el uso de la misma, por lo tanto se requerirda nuevamente a
Microsoft con el fin de retomar las mesas técnicas realizadas en la vigencia 2023.

Respecto a los retiros por jubilacion se continua con el acompafiamiento y asesoria
en materia técnica, legal y procedimental respecto al reconocimiento pensional, de
los servidores publicos proximos a pensionarse, garantizando la efectiva inclusién en
ndémina de pension.

Para la vigencia 2024 se establecieron las siguientes metas:

e Obtener la correccion y reconstruccion de la historia laboral y las semanas
cotizadas de los servidores pre-pensionados para un reconocimiento agil y sin
dilaciones.

e Expedir las certificaciones electronicas de tiempos laborados en tiempo y
oportunidad legal para el proceso de reconstruccion.

e Lograr la inclusién en ndmina bajo los lineamientos del Decreto 2245 de 2012.

Las cuales se cumpliran con la realizacion de las siguientes actividades:

e Asistencia permanente y resolucidn de interrogantes a funcionarios vy
exfuncionarios en materia pensional.

e Encuentro pre-pensionados, realizando una andragogia en materia pensional y
de aspectos legales como complemento de la orientacion al retiro.

e Actualizacion base de datos de pre-pensionados para garantizar una atencién
efectiva y oportuna.

7. Articulacion de las Estrategias con las
Rutas de Creacion de Valor

Para la creacién de valor publico, la Gestién del Talento Humano se enmarca en las
rutas de creacion de valor, que muestran la interrelacidon entre las dimensiones que
se desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestién y Desempefio Institucional
sefaladas en MIPG.

Tabla 1 Rutas de creacion de valor

Rutas de creacion de Valor Planes y procesos relacionados en el
Plan Estratégico de Talento Humano

Ruta de la Felicidad
e La felicidad nos hace productivos Plan de Bienestar e Incentivos
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Rutas de creacion de Valor

Planes y procesos relacionados en el
Plan Estratégico de Talento Humano

e Entornos fisicos
e Equilibrio de vida
e Salario emocional
e Innovaciéon con pasion

Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo
Plan Institucional de Capacitacion
Politica de Integridad

Ruta del Crecimiento
¢ Plan Institucional de Capacitacion
e Liderando talento
e Cultura de liderazgo
¢ Liderazgo en valores
e Servidores que saben lo que hacen

Vinculacién Evaluacion del Desempefio
Gestion de la informacién Plan de
Bienestar e Incentivos
Clima Organizacional
Planes de Mejoramiento Individual

Ruta del Servicio
¢ Al servicio de los ciudadanos
e Cultura que genera logro y bienestar

Plan de Bienestar e Incentivos
Plan Institucional de Capacitacion
Promocionar la Rendicién de Cuentas
de los Directivos

Ruta de la Calidad
e La cultura de hacer las cosas bien
e Hacer siempre las cosas bien
e Cultura de la calidad y la integridad

Plan de Bienestar e Incentivos
Plan Institucional de Capacitacion
Planeacion Estratégica del Talento

Humano
Nomina Tramites y certificaciones
Vinculacion
Analisis de razones de retiro

Ruta de Analisis de Datos
¢ Conociendo el talento
e Entendiendo personas a través del uso
de los datos

Plan de Bienestar e incentivos Plan de
Seguridad y Salud en el Trabajo Plan
Institucional de Capacitacion Vinculacion
Gestion de la informaciéon Nomina
Tramites y certificaciones

Ilustracién 113 Rutas de creacion de valor

Lo felicidod nos
hace productivos

Al servicio de los
civdodanos

Liderando talento

Lo cultura de hacer

| >
Jos cosos bien °

Conociendo el talento ®

Fuente: DAFP, 2019.
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8. Evaluacion del Plan

Se realiza seguimiento y monitoreo peridédico con el apoyo la oficina Asesora de
Planeacion y los grupos internos de la Subdireccién de Gestidén del Talento Humano,
a cada uno de los planes y programas formulados a través de la Suite Visidn
Empresarial, con el objetivo de buscar la mejora continua y cumplir con la propuesta
general del Plan Estratégico de Talento Humano. Adicionalmente, se realizara
seguimiento a la ejecucion del Plan Estratégico en cada uno de los Subcomités
Integrados de Gestidén durante esta vigencia.



