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Introduccion

El Plan Estratégico de Talento Humano, tiene caracter indicativo y desarrolla el Plan Estratégico Institucional del
Ministerio, en lo relacionado con el ciclo de vida del servidor publico, desde las politicas de gestiony desempefio del
Modelo Integrado de Planeaciony Gestion (MIPG).

Las politicas de Modernizacion del Estado buscan generar un cambio en el fortalecimiento institucional y la
modernizacidn de la administracion 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, eficienciay efectividad en la gestion institucional.

La importancia de la Gestidn del Talento Humano no sélo es una necesidad organizacional, es también un mandato
de la Constitucion (Capitulo 2 del Titulo V).

Las entidades publicas deben fundamentar su gestidn en la planeacién organizacional como elemento articulador de
los diferentes procesos y acciones encaminadas al cumplimiento de sus funciones.

El Ministerio del Trabajo en cabeza de la Subdireccion de Gestion del Talento Humano, con este plan define las lineas
de accion 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.
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Tabla 1 Marco Legal

NORMATIVIDAD

Constitucion Politica de Colombia de 1991

DESCRIPCION

Regulacién técnica de los procesos de seleccidn de
personal y del mérito como criterio de permanenciay
ascenso.

Ley 100 del 23 de diciembre de 1993

Por la cual se crea el sistema de seguridad social
integral y se exponen las generalidades de los Bonos
Pensionales.

Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998

Creael Sistema Nacional de Capacitacion 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 parael trabajoy el desarrollo humano,
establecida como educacién no formal enla ley general
de educacion

Ley 1221 de 16 de juliode 2008

Establece normas para promovery regularel
Teletrabajo.

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

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

Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015y 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 Formaciony Capacitacion
paralos servidores publicos

Decreto 1499 de 2017

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcion
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Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion
establecido en el articulo 133 de laLey 1753 de 2015

Por la cual se definen los Estandares Minimos del
Resolucion 0312 del 13 de febrero de 2019 Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo SG-SST

Expide el Codigo General Disciplinario y derogala Ley
Ley 1952 de 2019 734 de 2002y algunasdisposicionesde laLey 1474 de
2011 relacionadas con Derecho Disciplinario.

Modificala Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de

Ley 1960 del 2019 1998y se dictan otras disposiciones

DAFP crea el Codigo de Integridad para ser aplicable a

Codigo de Integridad del Servidor Publico 2021 todos los servidores de las entidades publicas de la
Rama Ejecutiva colombiana
Ley 2088 del 2021 Regula el rabajo en casa y se dictan otras disposiciones

2. Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano del Ministerio del Trabajo inicia con la deteccion de necesidades de cada uno
de los componentesy termina con el seguimiento y control de cada una de las actividades desarrolladas en el mismo.
Este plan busca cubrirala poblacion de servidores publicos en lo relacionadocon los componentes (Plan de Vacantes,
Plan de Prevision de Recursos Humanos, Plan Institucional de Capacitacion, Plan de Bienestar Social); y extensivo a
la poblacién de colaboradores y terceros (Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo), teniendo en cuenta las partes
interesadas que interactiian de manera permanente y se puedan impactar con las acciones de la Subdireccion de
Gestion del Talento Humano (SGTH).

3. Objetivo General

Fortalecerel Talento Humano bajo los principios de integridad y legalidad, como motor de la generacion de resultados
de la Entidad, mediante acciones y oportunidades de mejora del proceso de Gestion del Talento Humano, con la
finalidad de establecerlas estrategias que permitan dar cumplimiento a la misién, visio ny objetivos institucionales, asi
como el bienestary el desarrollo de los servidoresy contratistas que son parte del Ministerio del Trabajo, partiendo de
la evaluacién de la gestion del proceso, en el marco de la politica de Gestion Estratégica del Talento Humano del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG).
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4. Objetivos Especificos

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

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

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 y accidentes laborales y promoviendo habitos de
vida saludables.

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

e Administrar la némina 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.

o Establecer canales de comunicacidn con los servidores.

5. Marco Estratégico

La estrategia de implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano se fundamenta en los
siguientes principios del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG): Orientacién a resultados, articulacion
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 Gestion -MIPG: Talento Humano es ofrecer a la Entidad
las herramientas para gestionar de manera adecuada el ciclo del servidor publico (planeacion, ingreso, desarrollo y
retiro) promoviendo la integridad en el desempefio de las funciones y competencias de los servidores publicos.
Teniendo como referencia los lineamientos del Modelo Integrado de Planeaciony Gestion (MIPG), es necesario
desarrollar las etapas que se mencionan en el presente plan, las cuales, son insumo para implementar una Gesfion
Estratégica del Talento Humano eficaz y efectiva.

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
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publicos del Ministerio del Trabajo, entregando herramientas que contribuyan a mejorar la calidad de vida de los
colombianosy de esta forma aportemos al fin de la mision de este ente ministerial.

7. Vision
La Gestion del Talento Humano estara orientada al desarrolloy cualificacion de los servidores publicos, buscando la
observancia del principio de mérito para la provisién de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del

servicio, la aplicacion de estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucion de resultados y basadaen una
politica de felicidad, contribuyendo a los objetivos institucionales del Ministerio del Trabajo.

w MINISTERIO DEL TRABAJO

8. Marco Conceptual de la Gestion
Estratégica del Talento Humano

Segun el diagnostico realizado por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), para la generacion del indice de
desarrollo del servicio civil en Latinoamérica, Colombia se ubica en el quinto lugary evidencia que paralos afios 2011-
2013 el pais avanzd seis puntos frente al afio 2004, a este crecimiento se le atribuye la expedicién de normas comola
Ley 909 de 2004 y sus consecuentes mejoras frente a la institucionalidad del sistema y la creacién 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 desempefio 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.

En consecuencia, la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano esta orientada actualmente a la creacion 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.

10
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Dimensionamiento
del capital humano

Comportamiento de
las personas

RESULTADOS

Fuente, DAFP, 2018

9. Principios Base

De acuerdo con el Decreto No. 1499 de 2017 y el planteamiento establecido en el MIPG, la Gestion Estratégica del
Talento Humano (GETH), exige la alineacion de las préacticas de talento humano con los objetivos y el proposito

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 organizacion, porlo cual requieren del apoyo y compromiso de la Alta Direccién.

La primera dimensién de MIPG es “Talento Humano”,y lo concibe como el activo mas importante con el que cuentan
las entidadesy, por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilitala gestion y el logro de sus objetivosy

resultados.

llustracion 2 Dimension 1 Talento Humano

DIMENSION 1 Politica de Gestion Estrategica
Talento Humano del Talento Humano - GETH

Disefar acciones para la
GETH

f -~
MERiTo E : ;N-';'EGRIDAD

AloREs y  rransPARENCH
|

Integridad

Diagnosticar la GETH *°

Disponer de Informacion *

" - Ejecutar las acciones

"*® Evaluacion de GETH

= Honestidad

Herramienta m Compromiso

Valores de
Servicio Publico

Fuente: Manual Operativo MIPG- DAFP

Codigo de
Integridad

= Justicia
= Diligencia
= Respeto

11



2023

gﬂf MINISTERIO DEL TRABAJO

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

Orientacion a resultados: |a 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 motivadosy 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
prestacion del servicio a los ciudadanos y mayor confianzade los colombianos en los servidores del Ministerio.
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 méximo beneficio en todas
las partes interesadas.

Excelenciay 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 publicosy en la productividad de la Entidad.

Toma de decisiones basada en evidencia: cualquier decision 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 mediblesy comparables.

Aprendizaje e innovacién: el propésito 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.

La estrategia comparte con el modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG una vision del talento humano como
uno de los ejes principales dentro de la gestion en las entidades publicas, lo concibe como el gran factor critico de
éxito para una buena gestion que logre resultados, como el activo méas importante con el que cuentan las
organizaciones pararesolver las necesidades y problemas de los ciudadanos, esto explica que el tema de talento
humano ocupe el centro del MIPG.

10. Caracterizacion de los Empleos

La planta de personal del Ministerio del Trabajo esta conformada por un total de dos mil doscientos setenta y dos
(2272) empleos, distribuidos de |a siguiente forma, segun clasificacion portipo de vinculacidn y nivel jerarquico:

Tabla 2 Caracterizacion de los Empleos del Ministerio del Trabajo

EMPLEOS POR NIVELES EN EL MINISTERIO DEL TRABAJO
PLANTA CARRERA PERIODO DE
NIVELES GLOBAL CARRERA ENCARGADA LNYR PROVISIONALES PRUEBA
Directivo 63 1 0 49 0 0
Asesor 37 7 6 14 5 0

12
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EMPLEOS POR NIVELES EN EL MINISTERIO DEL TRABAJO
PLANTA CARRERA PERIODO DE
NIVELES GLOBAL CARRERA ENCARGADA LNYR PROVISIONALES PRUEBA
Profesional 1677 599 152 6 727 31
Técnico 86 5 50 0 22 0
Asistencial 409 37 26 10 309 0
TOTAL 2272 649 234 79 1063 31

*Fuente: Planta de Personal Ministerio del Trabajo diciembre 2022

De latabla anterior, se obtienen los siguientes datos:

El 78,21% del total de empleos de la planta de personal exigen acreditar Titulo Profesional.
El 46,79 % de los empleos de la planta de personal corresponden ala figura de vinculacion de

nombramiento provisional.

El 3,48 % delos empleos de la planta de personal corresponden ala figura de vinculacion de Libre

Nombramientoy Remocion

A continuacion, se relacionala provision de la planta de personal del Ministerio del Trabajo, con corte a diciembre de
2022, frente al total de empleosy el nimero de vacantes por nivel jerarquico:

Tabla 3 Participacion de empleos provistos y vacantes por nivel - frente al total de la planta de personal

Participacion de empleos provistos y vacantes por nivel - frente al total de la planta de personal
No. d % % % %
Niveles c 0-9€ | Provistos | Provistos | Vacantes | Vacantes | Provistos | Vacantes
argos ;
Nivel Total Total
Nivel
Directivo 63 50 79,37% 13 20,63% 2,43% 0,57%
Asesor 37 32 86,49% 5 13,51% 1,56% 0,22%
Profesional 1677 1515 90,34% 162 9,66% 73,69% 7,13%
Técnico 86 77 89,53% 9 10,47% 3,75% 0,40%
Asistencial 409 382 93,40% 27 6,60% 18,58% 1,19%
Total 2272 2056 216 90,49% 9,51%

*Fuente: Planta de Personal Ministerio del Trabajo diciembre 2022

De latabla anterior, se obtienen los siguientes datos:

e EI190.49%,equivalente a 2056 empleos de la planta de personal se encuentran provistos.

13
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o E19,51%, equivalente a 212 empleos de la planta de personal se encuentran en vacancia, de los cuales 32
corresponden a vacancias temporalesy 180 a vacancias definitivas.

o Elnivel Asesordel Ministerio del Trabajo registra el menor nimero de vacantes disponibles para su provision
(5)-

e El nivel Profesional del Ministerio del Trabajo registra la mayor cantidad de vacantes disponibles para su
provision (162).

¢ De conformidad con las bases de datos de la planta de personal, el Ministerio del Trabajo cuenta con
doscientos doce (212) empleos en vacancia, de los cuales ciento ochenta (180) corresponden a vacantes
definitivasy treinta y dos (32) a vacantes temporal.

§¥ MINISTERIO DEL TRABAJO
_%

Para la vigencia 2023, se proveeran transitoriamente los cargos en vacancia definitiva o temporal mediante la figura
de encargo con servidores publicos de carrera del Ministeriodel Trabajoque cumplan con los requisitos y competendas
exigidos para su desempefio.

LaLey 909 de 2004, modificada porla Ley 1960 de 2019, frente a los procesos de encargos sefiala que los empleados
de carrera tendran derecho a ser encargados si acreditan, entre otros los requisitos para su ejercicio, tal y como se
relacionaen el Articulo 24, el cual indica:

“Encargo. Mientras se surte el proceso de seleccion para proveerempleos 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 desemperio, no han sido sancionados disciplinariamente
en el dltimo afio y su ultima evaluacion del desempefio es sobresaliente.

En el evento en que no haya empleados de carrera con evaluacion sobresaliente, el encargo deberé recaeren
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
cumplirel encargo debera reunirlas condiciones y requisitos previstosen laley.

El encargo debera recaer en un empleado que se encuentre desemperfiando el cargo inmediatamente
inferior de la planta de personal de la entidad (...)” (Negrillay Subrayado fuera de texto)

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

Paralos nombramientos en provisionalidady los nombramientos ordinarios, se aplicara el proce dimiento aprobado por
la Oficina Asesora de Planeacion, dando cumplimiento ala 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 vinculacion de personal de la Entidad:

Se tendra en cuenta el banco de hojas de vida que reposa en la Subdireccion 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 |a planta de personal del Ministerio.

Reporte de empleos en vacancia definitiva a través del Formulario Unico de Reporte de Avance ala Gestion (FURAG)
administrado por el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica.

14
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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 laforma de provision de vacantes temporales. Conforme a lo anterior, el Ministerio cuenta con
los procedimientos internos de provisién de empleos incluido en el Sistema Integrado de Gestion.

MINISTERIO DEL TRABAJO

Los costos que se ocasionen para atenderlas necesidades de personal se encuentran amparados en el presupuesto

aprobado parala vigenciafiscal de 2023, en materia de servicios personales asociados a la némina 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.

11. Diagnostico

11.1 Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano en el Ministerio del Trabajo

El indice de desempefioinstitucional para el sector administrativo en la medicion de MIPG a través de la herramienta

FURAG del afio 2021, fue del 87,2 dato cuantitativo que corresponde al promedio de puntajes de las Entidades que
hacen parte de dicho sector, como se evidencia enla ilustracién 3.

lustracion 3 indice de Desempefio Institucional - Resultados por Sector Administrativo

Educacion % I

Planeacion “ I Puntzje promedic por sector
Inclusién Social Y Reconciliacion “’ [ Nimero de entidads por sector
Comercio, Industria Y Turismo [ ;3 6 |

Funcién Publica [ 2 2

Trabajo

Relaciones Exteriores “

Haclenda Y Crédito Publico [ %

Transporte

Vivienda Ciudad ¥ Territorio

& 2
Ciencia, Tecnologia E Innovacion 1
Defensa 87 17
Salud Y Proteccion Social a7 1
Tecnologias De La Informacién Y Las Comunicaciones
Ambiente Y Desarrollo Sostenible
Presidencia De La Reptiblica
Justicia Y Del Derecho [ s 5
Ectadistcas % %
Minas Y Energia

Del Deporte, La Recreacion, La Actividad Fisica Y El Aprovechamiento Del
Agropecuario, Pesquero Y De Desarrollo Rural
Cultura

b
e

Interior

-]
-
<

Fuente: DAFP, 2022
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Para el caso concreto del Ministerio del Trabajo el desempefio fue del 86,4 tal y como se evidenciaenla ilustracion 4,
que a continuacion se presenta:

MINISTERIO DEL TRABAJO

llustracién 4 Resultados por Entidad - Ministerio del Trabajo

indice de desempeiio institucional

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

91.8

e

36.4

46,5 99.8
minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva

Fuente: DAFP, 2022

Ahora bien, en cuanto a las siete (7) dimensiones de gestion y desempefio, dentro de las cuales, Talento Humano es
identificada en su nomenclatura interna en la herramienta como la Dimensién “D1 Talento Humano”, esta obtuvo un
indice de 79,2 como se evidenciaenlailustracion 5.

llustracion 5 indice de las Dimensiones de Gestiony Desempefio

Dimension Puntaje Valor
consultado maximo de
referencia

-~

D1: Talento Humano 79,2 29,5 _

D2: Direccionamiento y 825 978

Planeacién

D3: Gestion para Resultados 86,7 99,9

D4: Evaluacién de Resultados 77,5 95,7

D5: Informacion y 847 99,7

Comunicacién

Dé&: Gestion del 85,2 99,4

conocimiento

D7: Control Interno 85,5 Q99,5

Fuente: DAFP, 2022

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

e Actualizacion dela Informacién en el SIGEP
e Programa de desvinculacién asistida por otras causales
e |dentificar y documentarlas razones del retiro de los servidores
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e Propiciary promoverun plan de retiro con el fin de facilitarlas condiciones parala adecuaciénala nueva
etapade vida

e Elaborarun protocolo de atencion a los servidores publicos frente a los casos de acoso laboral y sexual
o Establecerincentivos especiales para el personal de atencién al ciudadano.

MINISTERIO DEL TRABAJO

En cuanto a la politica 01 denominada Gestion Estratégica del Talento, esta se ubico, dentro del ranking de las 16

politicas que integran la herramienta en el nimero quince (15), con una puntuacién de 76,6; tal y como se muestra en
la siguiente ilustracién:

llustracién 6 indice de las Politicas de Gestién de Desempefio

- B - 79.1 77.7 77.5 77.5 76.7 764
50
40

20

POL12 POLOT POLOG POL1S POL1S POLO9 POL10 POLO3 POLO2 POL14 POLOS POL13 POLT1 POLO4 POLO1 POLDS

Fuente: DAFP, 2022

La baja calificacion obedece a los bajos resultados obtenidos en los componentes de Planeacion y mas
especificamente el de retiro, dichos componentes deben ser fortalecidos en la presente vigencia como se explicaen
el presente documento

El detalle de los anteriores valores representativos es discriminado en los componentes que integran la politica
Gestion Estratégica del Talento Humano, cuyo autodiagndstico arrojé:

llustracion 7 Resultado Autodiagndstico Gestion Estratégica de Talento Humano

Autodiagndstico Por Componentes

100,0

80,0

78,5
72,3 .
62,5 B PLANEACION
55,5
60,0 B INGRESO
40,0 m DESARROLLO
B RETIRO

20,0

0,0

Fuente: Elaboracion propia.

El anterior autodiagnéstico 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.
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MINISTERIO DEL TRABAJO

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

dimensién Talento Humano.

En cuanto al componente de retiro, la entidad se encuentra actualmente en la implementacién de una APP, que
permitira su uso para casos de retiro definitivo o por movimiento del personal a causa de una situacion administrativa.
Con esta herramienta tecnoldgica se busca conocerla 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 accione s pertinentes.

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

mpg

modelo integrado
de planeacién
y gestién

INICIO GRAFICAS

- ‘i ] w »J.:..

DISENO DE
ACCIONES

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto:
en su puesto

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una

8 8 \ida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacion con pasion

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento

talento a pesar de que esté orientado al logro

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacién para capacitar senidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de!
bienestar

78

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”

- Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos
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11.2 Resultados de la medicion de Clima Organizacional

§¥ MINISTERIO DEL TRABAJO
5

Desde la Subdireccion de Gestion de Talento Humanoy através del Grupo de Capacitacion y Bienestar Social Laboral
y Estimulos, se viene adelantando desde mediados de la vigencia2022 y con proyeccion de continuidad enla vigendia
2023, un proceso de gran importancia no solo para los Servidores Publicos del Ministerio, sino también para la alta
administracion, siendo esta una apuestaen la que el Talento Humano de la Entidad tiene |la oportunidad de identificar
aspectos positivos y por mejorar que con relacion al clima laboral debe dicha subdireccién 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 telefénico o electronico, en las épocas
de distanciamiento social han desarrollado o fortalecido competencias tecnologicas 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 razéon que 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 Capacitacién y Bienestar, sino también por parte de algunas
Cajas de Compensacion de las cuales se obtiene apoyo con actividades de integracion, cultura, recreacion, entre otras.

Asi entonces, es necesario precisar que la evaluacion integral de la satisfaccidén y motivacion laboral de los servidores
publicos y contratistas del Ministerio del Trabajo, cobra valor a través de entrevistas individuales, grupos focales y
encuestas andnimas de percepcion que buscan diagnosticar el estado actual del clima laboral en Direcciones
Territorialesy Oficinas Especiales del territorio nacional y en Direcciones, Subdireccionesy Grupos Internos de
Trabajo del nivel central, llegando a estas dependencias de acuerdo a priorizacién establecida por la Secretaria
Generaly la Subdireccién de Gestion del Talento Humano.

Es asi como, desde el Grupo de Capacitacidn y Bienestar Social Laboral y Estimulos, se estableci6 la ruta, basada en
dos grandes pilares, la primera de ellasla necesidad de un diagnéstico cuyo objetivo sea conocer sobre la actitud y la
percepcion 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 trabajoy la percepcion que no es mas que la
autoevaluacion que cada uno hace y tiene sobre el tema en cuestion - el clima laboral—. El segundo pilares el ciclo
PHVA "Planear, hacer, verificar y actuar", siendo este un enfoque de gestion iterativo que busca generar cambios a
problemas, situaciones, procesos o procedimientos en una organizacion, impulsando la optimizacioncontinua a través
deltiempo, siendo este lineal y cuya virtud reconocidaes que permite al igual que facilita que finalizado un ciclopreceda
el inicio de uno nuevo. Asi entonces podriamos diferir que con un ajuste que permitiera complementar el esquema del
ciclo PHVA se incorporé 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 primerafase 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 aplicacion 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 investigacion cualitativa cuyo objetivo principal es obtener
informacién 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.
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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 2015y 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 identificacion 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 Resolucién numero 5607 del
13 de diciembre de 2019 através de la cual se establecieron diez (10) aspectos a tener en cuenta en estas mediciones
paranuestra cartera ministerial.

MINISTERIO DEL TRABAJO

Asi entonces, durante el 2022 y especificamente entre el 15 de julio al 6 de agosto, se aplict el instrumento de Medicidn
de Clima Organizacional -CLIO- del equipo de Desarrollo Empresarial de Compensar a través de metodologia virtual,
alcanzando una cobertura es decir una participacién 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
determinarla credibilidad de los resultados obtenidos.

llustracion 8Ficha 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%

Resultados Generales Entidad 2022

Esta medicion nacional otorga un indice de clima general para la Entidad del 86,24%, lo cual la ubicaen un rango de
ideal en donde es necesario mantener y/o perfeccionar algunas de las dimensiones evaluadas, razén ultima porla que
se socializaron durante las dos primeras semanas de diciembre los resultados en cada una de las dependenciasy se
estan formulando los planes de mejora que se ejecutaran durante al afio 2023.
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llustracion 9 indices Globales de Clima

. ) '§ MINISTERIO DEL TRABAJO
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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 proxima vigencia, esperandollegara 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 llevara cabo las socializaciones estad encaminado a la formulacién del Plan de Intervencién
de Clima Organizacional (PICLA) por parte de cada una de las dependencias, al cual es necesario hacer su revision,
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 socializacién a los Grupos Internos de Trabajo del Nivel Central a
inicios de la proxima vigencia, esperando llegara 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 llevara cabo las socializaciones esta encaminado a la formulacion del Plan de Intervencion
de Clima Organizacional (PICLA) por parte de cada una de las dependencias, al cual es necesario hacer su revision,
ajuste y debido seguimiento durante la vigencia 2023.
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llustracién 10 Formulacién Plan intervencion Clima Laboral (PICLA)

B @ MINISTERIO DEL TRABAJO
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De acuerdo con lo anterior, para la proxima vigencia y en concordancia a lo presupuestado se contempla continuar
con los espacios de escucha activa e intervenciones psicosociales, derivadas de conflictos o diferencias de convivenda
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 insatisfaccidn con el clima organizacional de sus &reas o que se encuentraninmersos en un conflicto que
afecten el clima organizacional, generando en estos espacios las correspondientes concertaciones de compromisos
verbales y/o escritos.

Deigual manera, con el fin de buscar unimpacto significativo en las dinamicas que requieren una optimizacionde 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 Intervencion 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 paraidentificar casos de clima organizacional y los canales de remision, el cual sera socializado para un correcio
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 formulacién y ejecucion de un
curso de primeros auxilios psicologicos, el cual brinde herramientas que permitan actuar en momentos de alta carga
emocional y estrés, ayudando a la construccion 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 lasdiferentes dependencias del Ministerio del Trabajo.
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12. Plan Estratégico de Talento Humano

12.1 Planeacion e Ingresos

12.1.1 Plan Anualde Vacantes

El Plan Anual de Vacantes tiene como objetivo: Determinar las necesidades de personal y definirla 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.

Asi las cosas, el Plan Anual de Vacantes del Ministerio del Trabajo, es la herramienta que busca hacer una
identificacion del estado actual de la planta de personal, en relacién con la planta que actualmente se encuenta
provista y el nimero de las vacantes de la planta global tanto de los empleos de carrera como de libre nombramiento
y remocidn, garantizando la continuidad en la prestacion del servicio, sobre la base de soportarse en la existencia de
disponibilidad presupuestal paraello.

En consecuencia, el Plan Anual de Vacantes permite identificar la estrategia por mediodel cual se realizarala 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 funcidénpublica, el uso de las posibles convocatorias que se puedan
presentary la provision transitoria conforme a la normatividad vigente.

12.1.2 Plan de Prevision del Talento Humano del Ministerio

El Plan de Prevision del Talento Humano del Ministerio del Trabajo permite equilibrar las necesidades de personal
junto con la planta de personal actual, implementando estrategias de planeacién de la Gestién del Talento Humano,
adelantando las acciones necesarias para el buen aprovechamiento del recurso humano en funcién de los objetivos
de laEntidad.

12.1.3 Gestion de la Informacion

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

12.1.4 Conocimiento Institucional

A través del proceso de induccion se fortalecera la integracién del servidor con la cultura organizacional, creacion de
identidady sentido de pertenencia por la Entidad y mediante la reinduccion se reorientara al servidor en los cambios
culturales producidos y la apropiacion de los valores adoptados por el Ministerio en su Codigo de Integridad, asi como
la articulacion con el Plan Estratégico Institucional y el Plan Nacional de Desarrollo.
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13. Desarrollo del Talento Humano

13.1 Plan Institucional de Capacitacion PIC

El Plan Institucional de Capacitacion - PIC - 2023 del Ministerio del Trabajo, tiene como propdsito principal contribuir
al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias funcionales y socio-emocionales de los servidores
publicos de la Entidad, promoviendo en ellos el desarrollo laboral y/o profesional y el personal; como también
favoreciendo la eficiencia y eficacia en la formulacidn, desarrollo y evaluacién de los planes, programas y proyectos
propios del servicio publico en Colombia, al igual que los especificos de la Entidad.

Este plan se formula anualmente, teniendo en consideracién las necesidadesindividuales, por nivel jerarquicoy por

equipos de trabajo, identificadas por los Servidores Publicos, a través de ejercicios de participacion grupal, como
también en cumplimiento de las disposiciones normativas y vigentes, los resultados de las evaluaciones del
desempefio anual y los aportes desde &reas con propositos estratégicos al interior del Ministerio.

La gestion del conocimiento, como mecanismo para el fortalecimiento de la capacidad y el desempefio institucional

en toda Entidad u organizacion, se encuentra inmersa como otro de los propésitos del Plan Institucional de
Capacitacion, dado que la progresiva transferencia de conocimientos entre los servidores publicos del Ministerio,
promueve la mejora en la prestacion de los servicios externos, es decir al ciudadano, pero también el intemo
(interdependencias), raduciéndose todo ello en un mejor desempefio y en unos 6ptimos resultados de gestion.

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 Resolucidn 104 de 4 de marzo de 2020, acto
administrativo que junto con el documento denominado “Plan Nacional de Formaciony Capacitacion 2020-2030"
presentan los lineamientos que orientan la formaciény capacitacién del sector publico y los ejes tematicos actualizados
que permean toda la oferta de capacitacion y formacién.

De acuerdo con el ciclo de formacion orientado por las tematicas priorizadas, se incorporan por parte del Ministerio del
Trabajo los ejes propuestos por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, lo cuales proceden de un
conjunto de valores, principios y conductas e incluso tematicas organizacionales publicas, prioritarias para el Estado y
que deben verse reflejados en la gestion institucional de las entidades publicas e incluso en su cultura organizacional.
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llustracién 11Ejes Propuestos por DAFP
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Fuente: Direccién de Empleo Publico y ESAP, 2020.

Eje 1. Gestidn del conocimiento y lainnovacién: Uno de los activos mas importantes de las organizaciones publicas es
su conocimiento, pues este le permite disefiar, gestionary ofrecer los bienes o servicios publicos que suministra a los
grupos de valor, que constituye su razén de ser. La gestion del conocimiento y la innovacién busca que las entidades
consoliden el aprendizaje adaptativo, mejorando los escenarios de analisis y retroalimentacién, mitiguen la fuga del
capital intelectual, construyan espacios y procesos de ideacidn, experimentacién, innovacion e investigacion que
fortalezcan la atencidn de sus grupos de valory la gestién del Estado, useny promuevan las nuevas tecnologias para
que los grupos de valor puedan acceder con mas facilidad a la informacién publica y estén a la vanguardia en los
temas de su competencia.

Eje 2. Creacidn de Valor Publico: Se orienta principalmente ala capacidad que tienen los servidores para que, a partir
de la toma de decisiones y laimplementacidn de politicas publicas, se genere satisfaccidn al ciudadanoy se construya
confianzay legitimidad en la relacién Estado ciudadano. Esto responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer
los procesos de formacion, capacitacion y entrenamiento de directivos publicos para alinear las decisiones que deben
tomar con un esquema de gestidn puablica orientada al conocimiento y al buen uso de los recursos para el cumplimiento
de metas y fines planteados en la planeacién estratégica de la entidad, de acuerdo con sus competencias.

Eje 3. Transformacion Digital: La transformacién digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y
entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener mas beneficios gracias a la
digitalizacién de los procesosy a la implementacion dinamica de las tecnologias de la informaciény la comunicacion
de maneraarticulada cony porel ser humano.

En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (TIC)
surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC como herramientas transformadoras de los procesos
tradicionales, de esta manera, desde el Gobierno Nacional se generan lineamientos alrededor de esta transformacion
digital.

La capacitaciony la formacion de los servidores publicos debe pasar por conocer, asimilary aplicarlos fundamentos
delaindustria 4.0 de la Cuarta Revolucion Industrial y de la trasformacion digital en el sector publico, pues los procesos
de transformacion de la economia en el mundo, sus conceptos, enfoques y modelos propuestos alrededor de las
tendenciasen la industriaimpactan de una u ofra manetaa la administracion pablica. De aqui se deriva una premisa
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que orienta este Plan y es que a futuro, todos los servidores publicos deben desarrollar herramientas cognitivas,
destrezas y conductas éticas que se orienten al manejo y uso de las herramientas que ofrece este enfoque de la
industria4.0, de manera tal que el cambio cultural organizacionalen el sector publico, sea un resultado de la formacién
de las competencias laborales en esta materia y que esta vision transforme la manera enla que el Estado produce los
bienesy servicios a su cargo y las relaciones con la ciudadania de forma positiva.

§¥ MINISTERIO DEL TRABAJO
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Para lograr que la transformacion digital esté alineada con la gestion del talento humano y con el presente Plan
Nacional de Formaciony Capacitacion, se requiere que la oferta de capacitacion que formulen las entidades publicas
en transformacion digital esté relacionada con las siguientes orientaciones:

Aprovechar la infraestructura de datos publicos

Garantizar la proteccién de los datos personales

Optimizar la gestion de los recursos publicos

Priorizar las tecnologias emergentes de la Cuarta Revolucién Industrial

Implementar la politica de racionalizacion y automatizacion del 100% de los tramites
Incluir en los procesos de evaluacion en el ingreso, de desarrollo y de capacitacion pruebas
asociadas con competencias digitales

I o

Eje 4. Probidady ética de lo publico: El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevaren su corazény en
suraciocinio, parte de lo que Harold Bloom (2008) plante6 que la identificaciénes unimpulso inherente de reconocerse
en valores, comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas en su entorno social; visto asi, las
personas persiguen activamente la identidad, asino lo evidencien todo el tiempo. Por otro lado, todo ser humano busca
mejorary protegerla identidad (Bloom 1990: 23). Desde esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor
publico debe ser la ética de lo publico.

Como bienlo afirma Alexander Wendt, (1999), la identidad es fundamentalmente una cualidad subjetiva o de caracter
individual, arraigada en el entendimiento del actor sobre si mismo'y, en gran medida, sobre la sociedad en la que vive.
Lo queimplica que, si cada uno de los servidores publicos y colaboradores del Estado reflejan en su actuar cotidiano
esta caracteristica, que de hecho hace parte de su perfil profesional y de su actitud hacia el trabajo, incidira
positivamente en que la dependenciayla entidad preste un mejor servicio al ciudadanoyy, si esto sucede, se reflejara
en la confianza del ciudadano en el Estado.

13.2. Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

El Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo del Ministerio del Trabajo se encuentra estructurado bajo el
ciclo PHVA'y se pone en marcha en coherencia con los resultados de la autoevaluacion y el plan de mejoramiento
realizado en diciembre de 2021. Esta estructura contempla todas las acciones que permitan el mejoramiento continuo,
propendiendo por la prevencion 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 Subdireccion de la Gestion del Talento Humano, a través del Grupo Interno de Trabajo de Seguridad Social y Salud
en el Trabajo defini6 el plan anual de trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo para el afio 2022 que contemplalas
siguientes estrategias:

e Actualizar la Politica del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST de la
entidad: Esta estrategia requiere el analisis y validacionde la Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo
para de ser necesario actualizarla con base a lo enmarcado en la normatividad establecida de riesgos
laboralesy SST.
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o Estructurar el Procedimiento de Identificacion, evaluacion, para adquisicion de productos
y servicios en Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST: Es
necesario el articular las medidas de prevencidn con las areas que intervienen con los procesos
de contratacion para recibir servicios y adquirir productos, garantizando el cumplimiento de las
necesidades en Seguridad y Salud en el Trabajo y los parametros normativos que regulan la
materia, evitando se incumplan factores legales que pongan en riesgo la salud y seguridad de
los servidores publicos del Ministerio.

o Realizar las Afiliaciones al Sistema General de Riesgos Laborales: Esta estrategia busca
garantizar la cobertura del Sistema General de Riesgos Laborales de los servidores publicos
adscritos al Ministerio y conservar las politicas de reinversion y prestaciones sociales que se
reciben por concepto de estas afiliaciones.

o Realizar las acciones necesarias para Conformar y verificar las actas del COPASST:
Estructurar, alimentar y analizar el proceso de conformacion de los Comités Paritarios de
Seguridad y Salud en el Trabajo a Nivel Nacional, asi como realizar el seguimiento en el
cumplimento de levantamiento y cargue de las actas de reunion periédicas.

e Ejecutar y Verificar el Plan de Capacitacion COPASST: Esta estrategia busca garantizar la
idoneidad y competencias de los miembros que integran los Comités Paritarios de Seguridad y
Salud en el Trabajo, a través de las acciones de formacidén y capacitacion debidamente
programadas Y estructuradas.

e Realizar la conformacion del CCL y verificar el informe trimestral del Comité de
convivencia laboral: Esta estrategia busca garantizar la conformacion de los Comités de
Convivencia Laboral a nivel nacional y que estos cumplan con el requerimiento de presentar el
informe periddico a Secretaria General.

¢ Realizar la capacitacion, Induccion y Reinduccion en Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo SG-SST, teniendo en cuenta las actividades de Promocién y
Prevencion PYP: A nivel periodico se busca garantizar las acciones de formacion y preparacion
a través de los procesos de induccion y reinduccion en tematicas SST para los servidores
publicos.

o Realizar la encuesta de Perfil Sociodemografico para contar con una descripcion
sociodemografica y diagnéstico de condiciones de salud en la entidad: Recopilar la
informacién necesaria para identificar el margen poblacional y el estatus de condiciones de salud
de los servidores publicos del Ministerio.

o Ejecutar el Programa de Estilo de vida y Entorno Saludable en la entidad: Adelantar las
acciones necesarias para abordar los temas de promocion y prevencion relevantes cumpliendo
con los requisitos de ley y los requerimientos de un estandar asociado al entorno saludable.

¢ Realizar seguimiento al Cumplimiento al Cronograma de Investigaciones de AT: Esta
estrategia busca garantizar el cumplimiento del estandar asociado y tener al dia el proceso
investigaciones para definir planes de accion.

¢ Realizar seguimiento al cumplimiento de Indicadores de Accidentabilidad y enfermedad
laboral: Esta estrategia abarca el control y cumplimiento necesario en la medicion de
indicadores y por consiguiente visualizacion de los avances del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo.
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o Realizar la Auditoria anual del SST: En cumplimiento con las directrices de gestién y control
se espera realizar el ejercicio de auditoria al Sistema de Gestion en donde se tenga alcance a
la Resolucién 0312 de 2019 y estandares asociados.

e Actualizar la circular No 013 del 2022 referente a las responsabilidades en el Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo - SG-SST: Esta estrategia pretende validar la
definicidn y necesidades funcionales que deben cumplir los servidores publicos en el SG-SST.

o Realizar seguimiento al Cronograma de Mediciones Ambientales y Ejecucion: Esta
estrategia requiere contar con una planeacion objetiva de las necesidades de medicidn, su

seguimiento y ejecucion, asi como validar los planes de accion resultado de las mismas, con
base a lo requerido por el estandar de SST.
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13.3. Plan de Bienestar e Incentivos

El Ministerio del Trabajo se encuentra comprometido con el desarrollo de todos sus colaboradores, portal razén para
la vigencia de 2023 implementara el Programa de Bienestar Social Laboral y Estimulos, soportado en las necesidades
propias de los funcionarios, en aspectos normativos, técnicos y administrativos del Talento Humano.

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 servidory de su nucleo familiar.

De ofra parte, el mejoramiento del clima laboral al interior del Ministerio del Trabajo, es uno de los aspectos estratégicos
de la Subdireccidn de Gestion del Talento Humano a través del Grupo de Capacitacion 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,
diciembre de 2022, con una participacion El diagnostico se realizé mediante una encuesta virtual, en el cual se cont6
con la participacion de 1412 funcionarios con un porcentaje total de participacion de 69% .

El Plan Institucional de Bienestar Social Laboral y Estimulos, se estructur6 con base en los resultados obtenidos en
la encuesta de diagnéstico, lo que permiti¢ identificar las necesidades actuales, desarrollar el Plan de Bienestar Laboral
para el afio 2023 que facilite mantenery mejorarlas condiciones de vida, felicidad y salud de los trabajadoresy lograr
un mejor nivel de bienestary eficiencia en su sitio de trabajo.

Teniendo en cuenta la Resolucion No. 5607 del 13 de diciembre de 2019, sefiala en su Capitulo 1 — articulo 34:

“El objetivo general del Plan de Bienestar Social Laboral y Estimulos es Disefiar y ejecutar actividades y programas
que propendan por el mejoramiento continuo de la calidad de vida de los servidores publicos y sus familias, a través
de espacios de esparcimiento, integracidn laboral y familiar, formacion y desarrollo del conocimiento, con el fin de
aumentar su productividad, la motivacién y el desarrollo integral, detectadas en el diagnéstico de necesidades aplicado
a los funcionarios, buscando asi mismo, apropiarles los valores institucionales plasmados en el Codigo de integridad
de laentidad.”

El Plan de Bienestar Social Laboral y Estimulos para el afio 2023, estara encaminado a desarrollar actividades que de
una u otra manera proporcionen un clima laboral adecuado, donde primen los valores y principios institucionales
adoptados del Cédigo de Integridad, como son: La honestidad, el respeto, el compromiso, la diligencia, la Justicia, la
responsabilidady el Servicio, sin desconocer actividades que fortalezcan la calidad de vida de nuestros funcionarios
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Los ejesdel programa representan los aspectos que van a contribuir con el mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores publicos, ademas, se formularon de acuerdo con los Objetivos de Desarrollo Sostenible, las necesidades
detectadas durante el diagnéstico de la situacion actual del bienestar y las tendencias del mercado laboral,de modo
que se definieron los siguientes ejes
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llustracion 12 Estructura de los ejes del programa

EJE 1 EJE 2 EJE 4
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EJE S

Transformacidon Digital

Desde la Subdireccion de Gestion de Talento Humano y a través del Grupo de Capacitacion y Bienestar Social Laboral
y Estimulos, se viene adelantando desde mediados de la vigencia2022 y con proyeccion de continuidad enla vigendia
2023, un proceso de gran importancia no solo para los Servidores Publicos del Ministerio, sino también para la alta
administracion, siendo esta una apuestaen la que el Talento Humano de la Entidad tiene |la oportunidad de identificar
aspectos positivos y por mejorar que con relacion al clima laboral debe dicha subdireccidn conocer e intervenir.

El Ministerio del Trabajo mediante contrato No. 514/2022, ejecutd 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 2015y 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 Resolucién nimero 5607 del
13 de diciembre de 2019 através de la cual se establecieron diez (10) aspectos a teneren cuenta en estas mediciones
paranuestra cartera ministerial.

Asi entonces, durante el 2022 y especificamente entre el 15 de julio al 6 de agosto, se aplico el instrumento de Medicion
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
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colaboradores activos, cifra bastante alta que sumada a la fiabilidad del instrumento la cual es del 98,5%), permite
determinarla credibilidad de los resultados obtenidos.

MINISTERIO DEL TRABAJO

llustracion 13Ficha Técnica Medicién 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%
Numero de items 86
Fiabilidad del Instrumento 0,985
Varianza Explicada 67 55%

Este programa se construye a partir del diagnéstico realizado por el modelo integrado de planeaciony 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 administracion de recursos humanos.

14. Retiro

14.1 Plan de retiro

Con el propésito de garantizar la adecuada continuidad de las labores realizadas en la Entidad y medir las condiciones
porlas cualeslos servidores publicos se retiran de la misma, el Grupo Interno de Trabajo de Administraciénde Personal
y Carrera Administrativa de la Subdireccionde Gestion del Talento Humano, disefiélos procedimientos para el proceso
de retiro definitivo y retiro por situaciones administrativas especiales. De igualmanera, en el 2022 se realizaron pruebas
para desarroll6 una aplicacion que seria utilizada por los servidores publicos para realizarla solicitud de paz y salvo;
sin embargo, la parte técnica no siguid con el proyecto por lo que en el 2023 se realizarén ajustes a través del medio
fisico y correo electronico.
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Respecto a los retiros por jubilacion se va a realizar el acompafiamiento y asesoria en materia técnica, legal y
procedimental respecto al reconocimiento pensional, de los servidores publicos proximos a pensionarse, garantizando
la efectiva inclusion en némina de pension.
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Para la vigencia 2023 se establecieron |as siguientes metas:

e Obtenerla correcciony reconstruccion de la historia laboral y las semanas cotizadas de los servidores
prepensionados para un reconocimiento agil y sin dilaciones.

e Expedirlas certificaciones electrénicas de tiempos laborados en tiempo y oportunidad legal para el proceso
de reconstruccion.

e Lograrla inclusién en némina bajo los lineamientos del Decreto 2245 de 2012.

Las cuales se cumplirén con la realizacidn de las siguientes actividades:

e Asistenciapermanente y resolucion de interrogantes a funcionarios y exfuncionarios en materia pensional.

e Encuentro prepensionados, realizando una andragogia en materia pensional y de aspectos legales como
complemento de la orientacién al retiro.

e Actualizacion base de datos de prepensionados para garantizar una atencion efectiva y oportuna.

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

Para la creacion de valor publico, la Gestion del Talento Humano se enmarcaen las rutas de creacion de valor, que
muestran la interrelacion entre las dimensiones que se desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestiony
Desempefio Institucional sefialadas en MIPG.

Tabla 4 Rutas de creacién de valor

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

Rutade la Felicidad

+ La felicidad nos hace productivos Plan de Bienestar e Incentivos
+ Entornos fisicos Plan de Seguridad y Salud en el
* Equilibrio de vida Trabajo
+ Salario emocional Plan Institucional de Capacitacion
* Innovacion con pasién Politica de Integridad
Ruta del Crecimiento
* Plan Institucional de Capacitacion Vinculacién Evaluacion del Desempefio Gestion de la
* Liderando talento informacion Plan de Bienestar e Incentivos
* Cultura de liderazgo Clima Organizacional
* Liderazgo en valores Planes de Mejoramiento Individual

+ Servidores que saben lo que hacen

Ruta del Servicio Plan de Bienestar e Incentivos
+ Al servicio de los ciudadanos Plan Institucional de Capacitacion
+ Cultura que genera logro y bienestar Promocionar la Rendicion de Cuentas
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‘ Rutas de creacion de Valor

Planes y procesos relacionados en el Plan Estratégico de

Talento Humano
de los Directivos

MINISTERIO DEL TRABAJO

Rutade la Calidad
* La cultura de hacer las cosas bien
* Hacer siempre las cosas bien
+ 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
Andlisis de razones de retiro

Ruta de Analisis de Datos
+ Conociendo el talento
+ 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
Vinculacién Gestion de la informacién Noémina Tramites y
certificaciones

llustracion 14 Rutas de creacion de valor

La felicidad nos
hace productivos

Al servicio de los
civdadanos

Conociendo el talento

Liderando talento

Lo cultura de hacer
las cosas bien

Fuente: DAFP, 2019.

16. Evaluacion del Plan

Se realiza seguimiento y monitoreo periddico con el apoyo la oficina Asesora de Planeaciony los gruposinternos de

la Subdireccidn de Gestion del Talento Humano, a cada uno de los planes 'y programas formulados a través de la Suite

Visién Empresarial, con el objetivo de buscarla mejora continua y cumplir con la propuesta general del Plan Estratégico

de Talento Humano. Adicionalmente, se realizar seguimiento a la ejecucion del Plan Estratégico en cada uno de los

Subcomités Integrados de Gestion durante esta vigencia.

32



