DANE

INFORMACION PARA TODOS Plan Estratégico Gestion Humana

Bogota, D.C. 2019 - 2022
29 de enero de 2019

Plan Estratégico de Gestion Humana

2019-2022

e Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo e Plan Anual de Vacantes/Plan de

Previsiébn de Recursos Humanos
e Plan Institucional de Capacitacion (PIC)

e Plan de Bienestar social e Incentivos




DANE

INFORMACION PARA TODOS Plan Estratégico Gestion Humana

Bogota, D.C. 2019 - 2022
29 de enero de 2019

Contenido
1. MARCO NORMATIVO ...ttt eesesesesssesssssssesssesssssssessse s sssesssesssesssesssssssssssesssesasesssssssesssesssesssesssssasesasesanssasesssesssssanesasssnns 5
2. OBJETIVOS ..o eeee i easesesss e sessseeses st ss s ss st 8288588824844 8 2888t 9
2.1 ODJELIVO GENEIAL..cuciuiieeieereeereie ittt st st ss et s s ss sS85 8 5888 8RR bbbt 9
2.2 ODJELIVOS ESPECITICOS ..oureerrierriirereiesiie sttt ss st st sss s st s£ e85t st 9
3. DIAGNOSTICO ..oooooeeeeceeeeeeessseeeessseseeesessseessssseeesssssseesssesseeesssssseesssssssessssssseesssssseees s ssssessssssseessssssssessssseessssnsseeees 10
3.1 DiIMENSION SOCIAI ..cveirireinrciimciiieciiee it seis sttt b s b b bbb 11
3.2 DiIMENSION POITICA c.eeurveeuereeeeeieeee e eee et es e ees et et ess st b8R8k bbb 13
4. COMPOSICION PLANTA DE PERSONAL-= DANE..........ooooieeeeosssseeesssssseesssssseessssssseessssssssssssssssssssssssesssssseesssssssses oo 22
5. CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES DEL DANE........ooooocceeeeeeseeecceeeeeeessscceeesssssssecseesssssssssseeeesessssesesessesssssnreee 24
6.  DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL ......oooooeveeeesceeeesssssseesssssseesssssseesssssssesssssssssssssssessssssssesssssssessssnsseeess 31
7. NIVEL DE MADUREZ DEL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO......occcoooerrerrcee 33
8. IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE DESARROLLO DE PERSONAL.....ooooooooeeeeeeesececeeeeeeessseeeeeesesssseeeeseessssne 35
9. INDICADORES Y METAS POR OBJETIVO ESPECIFICO VIGENCIA 2019-2022......ooooooccoceeeeeesesecceeresesssssreeeseessssne 51
10. ESTRATEGIAS ...ttt ettt et s eSS e bbbt e esbannnes 53
11. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO ......oooooooceeeeeeesseccceeeeseessssseeeeeessssereessees s 54
12. PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO ...ttt st ssss s ssssss s sansans 55
12,7, ODbjJetivo GENEIAl AEI SG-SST ...t e 56
12.2. ODbjetivos €SPECITICOS Ol SG-SST ...t ies st st sss s sss st st ss s ss s st ss s 56
123, Areas de INtEIVENCION €N SST ......ovoooeeeeoesoeeesesceeeesessseessssseessssssessssssseeesssssssssssssessesssssesessssssesssssseessssnseeeessoes 57
12.3.1. Medicina preventiva Y del Trab@jO ...t 57
12.3.2. Higiene y SeqUIidad INAUSTIAL ..ottt st e s sees e ssnees 58
12.3.3. Identificacion de peligros, evaluacion y valoracion de reSgOS. .........crinmerennrinnsssnssssssssssssssssssssness 59
12.34.  Prevencion, Preparacidon y Respuesta ante@ EMEIrgENCIas .....coowourerereeneeerneeeeeeneeeseeeseessseessessssssssesssssssnns 60
12.3.5.  Seguimiento y acompafamiento @ 10S COMITES ...t ssssssssssssssssss st ssssssssenns 61
13. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION .....coooooeeoeoeeeeeeee oo seseeeeeseessesemeeeseesssssesessessssssseseeessssssssnsesssesssssnes 62
13.1. OBJETIVOS ESTRATEGICOS ....ooooeeeeeeeeeeeeeeeeeesseeeeesessseseeeeesssessssssesesseesssssesseessessssssssessssssseeeesessssssseseesssssssssmeseesesss 64
132, OBJETIVOS DE GESTION ..cccoooooeeeeesseceeeesssseessssssseesssssseessssssssesssssseesssssssessssssssessssssssssssssseesssssssessssssssessssssseesssnes 64




DANE

INFORMACION PARA TODOS Plan Estratégico Gestion Humana

Bogota, D.C. 2019 - 2022
29 de enero de 2019

14. PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS .....coireeeneeeeieeeeseeesssseessssesesssssssssssssssessssssssssessssssssssssssssssssssssassssnessssns 82
14.1.  Areas de Intervencién y programas de Bienestar € INCENLIVOS ..............ooooccweeereessscoeeeessssssseeeeessssssmseeeeesss 82
14.2.  Area de ProteCCion Y SEIVICIOS SOCIAIES........ccocowvrvvoooocceeeeeeesescceeeeeessssoeeeessessssesseeeseessssesesesessssseseeessesssssseeeesesss 84
14.3.  Area de Calidad de Vida [@D0Fal.......cccc..ooooevecosoeeeeessseseessssseeesssseesssssseesssssseess s ssssseesssssssessssssssesssssseesssnes 85
TAA. INCENTIVOS ..ot teie e ssse st sese s s s e e e e e e et 87

15. PLAN ANUAL DE VACANTES/PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS. ..........ooomoveermssireeesssreeeesee 89

16. ALIANZAS INSTITUCIONALES ...ttt ssises st sssses s ssessss st s sssss st st sssssssissesssssssssnessssnsens 92

17. CRONOGRAMA ACTIVIDADES VIGENCIA 2079 w.ooieieeeeeeeeeeeeeeseeeeesseseessesesssssssssessssesssssesssssessssssssssssssssssesssssesssssssees 94

18. GLOSARIO . ..ottt eeise it easssessis e st s s 8844 Rk bbb 104

19. SIGLAS ..ttt ettt es e s e85 888888 R RS R £ E R R R 108

20. BIBLIOGRAFIA.....oosoeeeeeeeeeeeeseseeessseseesssssseesssssees s sssssees s ssssss s ssssssesssssseesssssssessssssseessssssseesss 109




DANE

INFORMACION PARA TODOS Plan Estratégico Gestion Humana

Bogota, D.C. 2019 - 2022
29 de enero de 2019

INTRODUCCION

La sociedad Colombiana necesita entidades gubernamentales confiables y eficaces que
proporcionen respuestas a las necesidades de su entorno, que incorporen los principios de la
administracion publica a través del desarrollo de las competencias, capacidades técnicas y
vocacion de servicio del talento humano siendo determinante para lograr la satisfaccion de
los ciudadanos.

Teniendo en cuenta lo anterior, el Area de Gestién Humana del DANE formula el Plan
Estratégico de Gestion del Talento Humano 2019-2022 con base en el autodiagnéstico del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion donde se considerd entre otros, la vision del
empleo publico por parte del Departamento Administrativo de la Funcion Publica- DAFP, de
la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico —OCDE y del Banco
Interamericano de Desarrollo-BID-, los resultados obtenidos, la medicion del Clima Laboral y
la normatividad que rige su funcionamiento.

El Plan Estratégico reconoce la gestion del capital humano como uno de los pilares
estratégicos, lo cual permitira que la Entidad logre apalancar los procesos de modernizacién,
favorecer la gestion del cambio, a través de la motivacion, la satisfaccién y el manejo de
situaciones de conflicto, incertidumbre y riesgo psicosocial que resultan de todo proceso de
cambio; igualmente debera retener y desarrollar los talentos necesarios para la excelencia y
el liderazgo institucional, lo que pretende afianzar los lazos de la relacion laboral entre los
servidores y la alta direccion.

En ese sentido la satisfaccion en el trabajo y la calidad de vida laboral, como conceptos
asociados al bienestar, son apalancadores fundamentales de la Gestion Estratégica del Talento
Humano por cuanto impactan en la motivacién, la identidad corporativa, y el compromiso de
los funcionarios con la misién de la Entidad.

Asi mismo, el Area de Gestién Humana de la Entidad debera cumplir un papel estratégico
dentro de la organizacién, donde se le brinde un empoderamiento mucho mas alla de cumplir
labores netamente administrativas, lo cual se vera reflejado en un trabajo mancomunado a
nivel nacional.
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La normativa del Area de Gestion Humana proporciona las bases sobre las que se

1. MARCO NORMATIVO

implementan los procedimientos y las actividades que se desarrollan.

NORMATIVA

TEMA

RESPONSABLE

Resolucién 2400 1979

Por la cual se establecen disposiciones sobre vivienda,
higiene y seguridad en los establecimientos de trabajo

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Resolucién 2013 1986

Por el cual reglamenta la organizacién y funcionamiento de
los Comités de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en
los lugares de trabajo.

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Resoluciéon 1016 1989

Por la cual se reglamenta la organizacion, funcionamiento
y forma de los Programas de Salud Ocupacional que deben
desarrollar los patronos o empleadores en el pais.

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Ley 100 de 1993

Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y
se dictan otras disposiciones; El sistema de seguridad social
integral tiene por objeto garantizar los derechos
irrenunciables de la persona y la comunidad para obtener
la calidad de vida acorde con la dignidad humana,
mediante la proteccion de las contingencias que la afecten.

Talento Humano
Servicios
Administrativos

Decreto 1772 1994

Por el cual se reglamenta la afiliacion y las cotizaciones al
Sistema General de Riesgos Profesionales.

Talento Humano
Servicios
Administrativos

Decreto 1295 1994

Por el cual se determina la organizacién y administracion
del Sistema General de Riesgos Profesionales.

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Decreto 2644 1994

Por el cual se expide la tabla Unica para las indemnizaciones
por pérdida de la capacidad laboral entre el 5%y el 49.99%
y la prestacion econémica correspondiente.

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Decreto 93 1998

Articular el plan de emergencias con los lineamientos de la
politica nacional en atencién de desastres.

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Decreto 1567 del 5 de agosto
de 1998

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

Plan Institucional de
Capacitacion

Ley 776 del 2002

Por la cual se dictan normas sobre la organizacion,
administracion y prestaciones del Sistema General de
Riesgos Profesionales.

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Decreto 1607 2002

Por el cual se modifica la Tabla de Clasificacion de
Actividades Econdmicas para el Sistema General de Riesgos
Profesionales y se dictan otras disposiciones.

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Resolucion 256 2004

Por medio de la cual se reglamenta la conformacion,
capacitacibn y entrenamiento para las brigadas
contraincendios de los sectores energético, industrial,
petrolero, minero, portuario, comercial y similar en
Colombia.

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo




DANE

INFORMACION PARA TODOS

Plan Estratégico Gestion Humana

Bogota, D.C. 2019 - 2022

29 de enero de 2019

NORMATIVA

TEMA

RESPONSABLE

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. (Establece el Plan de Vacantes y Plan de
previsién de Empleos)

Servicios
Administrativos/
Vinculaciéon y Carrera

Ley 1010 del 2006

Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir,
corregiry sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos
en el marco de las relaciones de trabajo

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Resolucion 2346 2007

Por la cual se regula la practica de evaluaciones médicas
ocupacionales y el manejo y contenido de las historias
clinicas ocupacionales.

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Resolucion 1401 2007

Reglamenta la investigacion de incidentes y accidentes de
trabajo

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Resolucion 2646 2008

Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacion,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la
exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y
para la determinacién del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional.

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Resolucion 1457 2008

Funcionamiento del comité paritario de salud ocupacional
en las empresas

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Ley 1221 del 2008

Por la cual se establecen normas para promover y regular
el teletrabajo y se dictan otras disposiciones.

Talento Humano

Decreto 884 de 2008

Establece normas para promover y regular el Teletrabajo

Programa de Bienestar

Ley 1221 del 2008

Por la cual se establecen normas para promover y regular
el Teletrabajo y se dictan otras disposiciones

Talento Humano

Decreto 2842 DE 2010

Por el cual se dictan disposiciones relacionadas con la
operacion del Sistema de Informacién y Gestion del
Empleo Publico - SIGEP

Servicios
Administrativos

Ley 1503 del 2011

Por la cual se promueve la formacion de habitos,
comportamientos y conductas seguros en la via y se dictan
otras disposiciones.

Talento Humano,
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Decreto 2923 2011

Mantener actualizada la matriz de identificacion de
peligros para encaminar las acciones preventivas y
correctivas a los riesgos prioritarios.

Talento Humano,
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Resolucién 652 2012

Por la cual se establece la conformacion y funcionamiento
del Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y
empresas privadas y se dictan otras disposiciones.

Talento Humano,
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Ley 1562 del 2012

Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se
dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional.

Talento Humano.
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Ley 1221 del 2008 Decreto

884 del 2012

Por la cual se establecen normas para promover y regular
el Teletrabajo y se dictan otras disposiciones

Talento Humano
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NORMATIVA TEMA RESPONSABLE

Decreto 723 2013

Por el cual se reglamenta la afiliacion al Sistema General de
Riesgos Laborales de las personas vinculadas a través de
un contrato formal de prestacién de servicios con
entidades o instituciones publicas o privadas y de los
trabajadores independientes que laboren en actividades de
alto riesgo.

Talento Humano,
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Decreto 2851 2013

Elaboracion del plan estratégico de seguridad vial.

Talento Humano,
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Decreto 1352 2013

Por el cual se reglamenta la organizacion y funcionamiento
de las Juntas de Calificacion de Invalidez, y se dictan otras
disposiciones.

Talento Humano,
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Decreto 1477 2014

Por el cual se expide la Tabla de Enfermedades Laborales

Talento Humano,

Seguridad y Salud en
e Tabai

Decreto 1072 del 26 de mayo
de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece
el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

Sistema de Gestidn en
Seguridad y Salud en
el

Ley 1801 del 29 de julio de
2016

Se expide el Coédigo Nacional de Policia y Convivencia

Vinculacion

Ley 1811 del 21 de octubre de
2016

Otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta en
el territorio

Programa de Bienestar

Acuerdo 565 de 2016

Establece el Sistema Tipo Empleados de carrera y en
periodo de prueba.

Sistema Tipo de
Evaluacién del
Desempefio

Acuerdo 816 de 2016

Lineamientos sistemas propios Empleados de carrera y en
periodo de prueba.

Lineamientos de la
CNSC para Sistemas
Propios de Evaluacion
del Desempefio

Resolucién No.
20161000022145

La Comisiéon Nacional del Servicio Civil Modifica la
Resolucién No. 2590 de 2010 por la cual se aprueban
indefinidamente los Sistemas Propios de Evaluacién del
Desempefio Laboral aprobados.

Lineamientos de la
CNSC para Sistemas
Propios de Evaluacion
del Desempefio

Resolucion 1111 del

Define los Estandares Minimos del Sistema de Gestiéon de
Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y
contratantes.

Sistema De Gestion en
Seguridad Y Salud en
el

Resolucién 390 del 2016

Actualiza el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién

Plan Institucional de
Capacitacion
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NORMATIVA TEMA RESPONSABLE

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se crea
Ley 1857 del 26 de 2016 la Ley de Proteccién Integral a la Familia), para adicionar y | Programa de Bienestar
complementar las medidas de proteccion de la familia.

Lineamientos de la

Resolucion 20171010071025 | Aprobacién de los ajustes del Sistema Propio de Evaluacién | CNSC para Sistemas
de 2017 del Desempefio por parte de la CNSC Propios de Evaluaciéon

del Desempefio

El cual establece el porcentaje de vinculacion laboral de
personas con discapacidad en las entidades del sector| Vinculaciény Carrera
publico,

Decreto 2011 del 30 de
noviembre de 2017

Por medio de la cual se incentiva la adecuada atencion y
cuidado de la primera infancia, se modifican los articulos

Ley 1822 de 2017 .- . . : Talento H
&y € 236y 239 del cédigo sustantivo del trabajo y se dictan otras aiento Humano
disposiciones
Decreto 894 de 2017 Articulos 1y 2 Plan Institucional de capacitacion. Desarrollo de personal

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte
2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario
Decreto 1011 de 2017 Unico del Sector de Funcidn Publica, en lo relacionado con | Vinculaciéon y Carrera
el porcentaje de vinculacion laboral de personas con
discapacidad en el sector 'publico
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2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo General

Liderar las actividades que permitan la disponibilidad del talento humano, el fortalecimiento,
bienestar y desarrollo profesional de los servidores del DANE, para contribuir al cumplimiento
de la mision, vision, plan de gobierno, objetivos institucionales y las metas del plan estratégico
institucional 2019-2022 "DANE informacion para todos”.

2.2 Objetivos Especificos

v" Alinear las necesidades del Recursos humano con las metas y objetivos institucionales,
asi como las aspiraciones personales y profesionales de los servidores.

v Actualizar las herramientas requeridas para la administracion del talento humano que
contribuyan al fortalecimiento institucional.

v' Aumentar las competencias misionales y habilidades de los servidores, ejecutando el
plan institucional de capacitacion de acuerdo con las necesidades de la entidad.

v" Promover una cultura organizacional fundamentada en la gestion del conocimiento.

<

Propender por el bienestar y la seguridad de los servidores publicos en entornos
saludables para hacer del DANE el mejor lugar para trabajar.

v Integrar el sistema de almacenamiento de informacién de la planta de personal que
permita administrar el talento humano
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3. DIAGNOSTICO

En el mes de julio de 2018, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, -DAFP-
oficializé la Politica de Empleo Publico y de Gestion Estratégica del Talento Humano para las
entidades y organismo publicos. El documento matiza algunas reflexiones importantes sobre
el estado actual del empleo publico en Colombia a partir de su relacion sistémica con el Estado
y la Sociedad, y posteriormente establece las lineas gerenciales sobre las cuales se debera
articular la Funcion Publica durante los proximos diez afios, con el fin de transformarla en un
componente estratégico de las organizaciones, que contribuya efectivamente en el
cumplimiento de sus propdsitos misionales.

La Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico —OCDE- (2014) y el Banco
Interamericano de Desarrollo —BID-, (2014) han documentado el valor estratégico de la
Gestion del Talento Humano en las organizaciones con el fin de consolidar una fuerza de
trabajo capacitada, adecuadamente recompensada y motivada en la prestacion del servicio.
La orientacion de este trabajo implica situar las necesidades del personal en medio de la
reflexion gerencial, como tarea continua y articulada con el fortalecimiento del sistema de
mérito para la vinculacion de personal y con un sistema de evaluacidén de desempefio claro,
riguroso y eficaz, y que tenga capacidad de ofrecer mejores resultados en la prestaciéon del
servicio para el pais y sus ciudadanos.

Pensar el empleo publico como un componente estratégico de las organizaciones publicas
implica situarlo dentro de un contexto vital, al cual responde y sobre el cual actia con el fin
garantizar la administracién del orden social. Para contextualizar el problema del empleo
publico, el DAFP propone incluir dimensiones de analisis desde las cuales es posible pensarlo:
social, politica. Desde este enfoque es posible reconocer que el sistema de empleo publico
es cruzado por multiples demandas provenientes de la ciudadania, los grupos organizados,
las fuerzas econOmicas y el sistema politico, que rompen con la perspectiva de una
Administracion Publica auto referenciada.

10
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3.1 Dimension Social

El sistema de empleo publico cumple esencialmente una funcion social, y es sobre esta
dimension que la gestion administrativa busca asegurar la satisfaccion de la ciudadania como
usuaria de sus servicios. Una organizacién moderna, receptiva y sensible a las necesidades
sociales requiere de un personal competente para analizar y buscar soluciones efectivas,
técnicas e innovadoras a los problemas publicos que se sitian en escenarios concretos de la
vida social. Actualmente, el DANE aspira convertirse en una fuente Global de Informacion, util,
disponible y abierta a todas las personas que requieran de esta, pero también, en una entidad
con presencia en lo Local, a través de un sistema institucional lo suficientemente capaz de
acercarse a los territorios con el fin de contribuir en la construccion de un “Estado moderno”
en las regiones mas apartadas.

El ejercicio politico en los territorios debe acompafiarse de un completo marco de informacion
para la toma de decisiones, sin negar sus particularidades y las condiciones propias en que
coexisten sus habitantes. Las estadisticas deben ampliar su campo interdisciplinario y tejer
redes de informacidén que permitan articular lo local, lo nacional y lo global, dejando un rastro
de reconocimiento de las culturas y de respeto por la diversidad. En el marco de la
construccion de politicas incluyentes y efectivas, es preciso alejarnos poco a poco del papel
victimizante de las estadisticas, al desconocer histéricamente realidades que hasta el
momento parecian ajenas, con el proposito de visibilizar la participacién de una pluralidad de
actores en la vida social, que habian sido homogeneizados.

Hoy en dia la informacion estadistica debe articularse con el avance de la investigacién
cientifica en la construccién de redes globales de conocimiento, escenario dentro del cual el
DANE se propone ir mas alla de la simple producciéon del dato y reconocerse como un
productor de informacion, y un actor fundamental para el progreso investigativo del pais.

La produccion y difusion de informacidn estadistica, asi como el disefio de instrumentos para
coordinary regular su produccion por parte de otras entidades, requiere en un amplio sentido
del trabajo coordinado de personas calificadas en el levantamiento, procesamiento, analisis,
disefio, planeacion y difusion de la informacion a cargo del DANE. En este sentido, fortalecer

11
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la capacidad de la produccién Estadistica implica paralelamente incrementar la capacidad del
recurso humano encargado de producir dicha informacion, siendo este el recurso mas
importante con que cuenta la entidad.

Si bien, el Sistema de empleo Publico se desenvuelve dentro de un marco normativo
especifico, guarda una estrecha relacion con las condiciones del mercado laboral en general
y con la economia nacional, siempre que el Estado es una fuente importante de
aprovechamiento de la fuerza laboral en el cual se invierte cerca del 13% del gasto publico
(DAFP, 2018). El empleo publico se integra a la politica social como un medio necesario para
ampliar las oportunidades de integracién a la vida productiva de la poblacién, y un mecanismo
de formalizacién que permita promover las condiciones de empleo digno, como fuente de
ingresos suficiente, equitativa y continua que contribuya a mejorar la calidad de vida de cerca
de 1,2 Millones de personas que trabajan actualmente en las instituciones publicas y que
representa el 2.4% de la poblacién actual (DAFP, 2018).

De acuerdo con el DAFP (2018), la mayor concentracion de personas se encuentra en las
entidades de la Rama Ejecutiva del Orden Nacional, a saber, cerca de 887.482 servidores, de
los cuales el 34% estan vinculados al sector defensa y el 27% al sector de educacion. Por su
parte, el porcentaje de participacion del DANE en el total nacional corresponde solamente al
0.13% equivalente a 1158 servidores vinculados.

De acuerdo con lo observados por el DAFP, las necesidades de personal en las organizaciones
han venido en ascenso, pese a que hoy se cuenta con cerca de 170.670 empleos publicos
vacantes, la mayoria en el nivel territorial. La ineficacia para proveer oportunamente las
vacantes, aunado a la precariedad de los disefios organizacionales y a las deficiencias de las
plantas de personal, ha llevado a optar por formas de vinculacién alternativas mediante la
contratacion de prestacion de servicios y constitucion de plantas paralelas. Hoy el DANE no
es ajeno a esta realidad, pues cerca del 15,5% de los cargos que integran la planta se
encuentran desprovistos.

Como parte de las apuestas estratégicas del Gobierno entrante, el documento “bases del Plan
de Desarrollo Un pacto por Colombia”, considera que el acceso a las oportunidades de
inclusion productiva es una de las dimensiones fundamentales en la materializacion del
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componente “Un pacto por la equidad”, con miramientos a reducir las brechas de desigualdad
social. Asi pues, junto a las acciones especificas para el mejoramiento de los servicios publicos
esenciales (salud, educacion, atencion a la primera infancia, etc.) y el redisefio de las politicas
sociales que hacen parte de este Eje estratégico, el Gobierno propone objetivos y estrategias
especificas dirigidas a garantizar el acceso a empleos dignos y fuentes de ingresos decentes,
asi como para garantizar la conexion de estos mercados con las poblaciones vulnerables.

Asi pues, el documento incorpora 11 lineas de trabajo que ademas de articular objetivos de
inclusion social a través del mejoramiento de la prestacion de los servicios publicos, integra
objetivos y estrategias

3.2 Dimension Politica

En su escrito "Empleo Publico y Corrupcion en Colombia, Hernan Dario Vergara (2011), observa
una recurrencia historica de amafar diferentes mecanismos legales y administrativos para
burlar las normas de mérito de la carrera administrativa. Desde su origen, en la década de los
30's, y hasta la fecha de la publicacién del documento, Hernadn Vergara sefiala que la
resistencia de los grupos politicos a la implementacion de un sistema de mérito para el ingreso
de personal a la Administracion Publica, ha visto diferentes y creativos modalidades para
mantener el campo de discrecionalidad para nombrar y remover el personal de las
organizaciones, y no pocas veces con el fin de favorecer la cultura del patronazgo y el
compadrazgo.

Actualmente, pese al desarrollo normativo sobre la materia y la extensa regulacion dispuesta
para la vinculacién de personal al Estado, incluyendo la doctrina del Consejo de Estado y la
Corte Constitucional, la aplicacion de los mecanismos de mérito sigue siendo débil. Segun lo
plantea Hernan Vergara (2011), la provisionalidad y la contratacion de servicios cumplen hoy
funciones especificas dentro de las redes clientelares y de corrupcién que actdan en la
Administracion Publica. Ello se debe, entre otras cosas, al precario desarrollo de los concursos
publicos de mérito que han conducido a una mayor recurrencia de la figura de provisionalidad
en la organizaciones con el fin de garantizar el cubrimiento de las vacantes, y por otro lado, a
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la permisividad en la contrataciéon de servicios personales cuyos efectos han llevado a la
formacién de plantas paralelas.

En lo particular, de los cargos que conforman la planta permanente del DANE, el 95,6%
corresponden a cargos de carrera administrativa, a saber 1311 cargos. De estos cargos el
25.3% han sido provisto a través de nombramientos provisionales y el 59% (776 cargos) se
encuentra provisto de manera definitiva como resultado del proceso de mérito, situacion que
se debe principalmente al desarrollo de la Convocatoria 326 de 2015 — DANE, desarrollada
por la CNSC mediante Acuerdo el 534 de 2015, y con la cual se proveyeron cerca de 634
cargos entre el 2017 y el 2018.

Hoy, pese a los esfuerzos logrados por la administracién para proveer la totalidad de la planta,
el 41% de los cargos de carrera contindan sin ser provistos de manera definitiva, por lo que
es indispensable adelantar, dentro del periodo de Gobierno actual, un nuevo concurso abierto
para su provision a través de la Comisidon Nacional del Servicio Civil, cuyo valor podria
estimarse en $ 1.638.000.000,00

Adicionalmente, el desarrollo limitado de estudios y el uso de sistemas de informacion
precarios que permitan construir un diagndstico oportuno y detallado de las condiciones de
la planta de personal, resulta ser un factor que refuerza la injerencia de las decisiones politicas
sobre la vinculacion de personas al no existir claridad con respecto a las necesidades reales
de personal. De esta manera, el marco de funciones, competencias y perfiles que integra el
empleo publico se desconecta de los objetivos institucionales, y dificulta fijar los objetivos del
proceso de seleccion.

La identificacidn, analisis y evaluacion de los riesgos de Corrupcion inherentes al proceso de
Talento Humano, son cercanos a causas de deliberacion politica, por cuanto es importante
que los procesos de selecciéon sean acompafados de controles efectivos, y de la participacion
de nuevos actores sociales en dicha tarea. Es un compromiso de la administracion, rechazar
rotundamente cualquier acto de corrupcién que pueda poner en riesgo las metas de la
organizacion y la reputacion institucional, por lo que resulta fundamental articularse con otras
entidades e instancias para garantizar la aplicacién de mecanismos objetivos y procesos
meritocraticos de seleccion, asi como la publicidad y la transparencia de las actuaciones.
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Dentro del ambiente politico de la organizacion, no solo es adecuado evitar la injerencia de
intereses que favorezcan el abuso de posiciones politicas para obtener beneficios particulares
y que pueden estar directamente relacionados con la conformacién de redes clientelares, pues
ello implicaria negar el desarrollo de proceso politicos fructiferos en la toma de decisiones,
que reconozcan y permitan dar voz al conjunto de actores involucrados. En este sentido,
resulta importante potenciar los medios de planeacion participativa, en los que sobresalen los
procesos politicos de negociacion colectiva con los trabajadores con el fin de garantizar el
gjercicio de los derechos sociales y colectivos.

Al respecto, el pasado 22 de octubre de 2018, se estatuyo el Sindicato Nacional de
Trabajadores del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica —SINTRADANE-,
registrado el 24 de octubre ante el Ministerio de trabajo como una organizacién Sindical de
primera base. La presencia de este nuevo actor colectivo en a la escena politica implica
incorporar nuevos mecanismos e instancias de negociacion y didlogo que antes habian estado
ausentes en la entidad, asi como disponer de medios que puedan hacer efectivas los
compromisos pactados.

Ahora bien, cambiar el modelo de operacion del Talento Humano al interior de las
organizaciones publicas va de la mano con una transformacion cultural en la organizacién del
trabajo, lo que implica abandonar el encajonamiento de tareas meramente formales dentro
de las areas de personal, volcadas al cumplimiento de los requisitos legales y al tramite diario
e imprevisto de las situaciones administrativas. La gestion del personal en las entidades, debe
partir de un ejercicio riguroso de planeacion prospectiva liderado por la gerencia publica, que
permita alinear las actividades de los trabajadores con los propoésitos institucionales y
optimizar su potencial como contribucion a los procesos organizacionales.

Dicha pretensién es la base teorica que soporta el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
—MIPG- desarrollado por el DAFP, en el que el recurso humano es considerado el activo mas
importante con el que cuentan las organizaciones, y el factor critico de éxito para una buena
gestion orientada al logro de resultados. Observamos, en coherencia, que la materializacién
de esta linea de pensamiento, es plasmada a través los cuatro objetivos perseguidos por el
MIPG:
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Posicionar la gestién del talento humano como un proceso
estratégico dentro del contexto institucional.

Contribuir a la organizacién y a la efectividad de las dreas de
talento humano a través de la orientacidn sobre las politicas
y con el acompafiamiento institucional para su
implementacién.

Construir un cuerpo de servidores piliblicos que generen
valor publico a través de su accionar.

Fuente MIPG

Para lograr la articulacién de los objetivos propuestos por el Modelo Integrado de Planeacion

y Gestion MIPG en la entidad, es importante conocer los resultados del autodiagnéstico de

MIPG del Area de Talento Humano del DANE al tercer trimestre del 2018, ejercicio que arroja
a0
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los siguientes resultados:

Analisis Global de Componentes

100

- 74,6

Fuente Autodiagnostico MIPG- Talento Humano -Septiembre 2018

Los valores fortalecidos se encuentran en los elementos de planeacion e ingreso, Entre tanto,
las oportunidades de mejora se deben dirigir hacia los componentes de desarrollo y retiro
gue se detallan a continuacion:
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Analisis Componente Desarrollo
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Fuente Autodiagnéstico MIPG- Talento Humano septiembre 2018

Los rendimientos mas bajos en este componente, se concentran en el aprovechamiento del
personal de Planta para el desarrollo de las funciones institucionales, hecho que se evidencia
en el uso de la contratacion por prestacion de servicios con relacién al nimero de personas
con vinculacién laboral.

En segundo lugar, se evidencia un bajo rendimiento respecto a los sistemas de evaluaciéon de
desempefio del personal, con deficiencias en la formulacién y seguimiento a planes de
mejoramiento individual.

Por su parte, la categoria de Gerencia Publica se ubica dentro de los tres puntajes mas bajos
del componente. De acuerdo con el Autodiagnéstico inicial, este rendimiento responde por
un lado a la ausencia de mecanismos de mérito para proveer cargos gerenciales y para incluir
dentro de los procesos de seleccion al personal de carrera calificado. De igual manera, dentro
de las actividades con bajo puntaje asociadas con esta categoria, se identifica la falta de
estrategias e instrumentos para evaluar y fortalecer las competencias de los gerentes publicos
e intervenir los desempefos deficientes, a lo cual se suma la ausencia de estimulos para
promover la rendicion de cuentas de los gerentes y pocos mecanismos para resolver conflictos
de intereses que surjan en el ambito de sus funciones.
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A lo anterior se suma el bajo rendimiento obtenido en la categoria de Clima Organizacional
y Cultura del cambio, que esta asociada con la aplicacion de instrumentos para la medicién
del clima laboral a partir de las variables minimas determinadas por el DAFP, y en segundo
lugar, con la integracion de acciones que promuevan la moralidad, la integridad y la
participacion de los servidores. Esta categoria también se encuentra relacionada con la
identificacion e interiorizacion de los valores institucionales en los servidores (indicada en la
categoria de valores, y a su vez con las categorias relacionadas en el autodiagnéstico de
“Integridad”.

Respecto a este criterio los resultados del ejercicio de autodiagndstico son consecuentes con

el indice "Acciones para promover la integridad de los servidores publicos” calculado en el
FURAG 2017, cuyo rendimiento se ubicd en el primer quintil de la clasificacién.

Analisis Componente Retiro

RETIRO

—_— _— —_— —_—
== £

= 7

40
20
i

Gestion de lainformaddn  Administracion del talento  Desvinculacidn asistida  Gestidn del conocimiento
humano

Fuente Autodiagndstico MIPG- Talento Humano DANE septiembre 2018

Dentro de este componente el puntaje mas bajo se encuentra en la categoria Administracion
del Recurso Humano con especial énfasis en la falta de identificacion de las razones por las
cuales los servidores se retiran de la entidad, siendo un insumo necesario que retroalimenta
el plan de prevision del talento humano.
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Resultados FURAG
Es importante mencionar que los resultados del FURAG, para la vigencia 2017, el DANE

obtuvo un indice de desempefio institucional equivalente al 79,93%, porcentaje que se
encuentra por encima de la media ponderada para los grupos pares y dentro del 40% de las
calificaciones mas altas del grupo par utilizado (4° Quintil). Dentro de la desagregacion por
dimensiones se pudo obtener que la calificacion mas alta correspondi6 a la Dimension de
Comunicacion e Informacion con un 84,43%, seguida por la dimensién de Gestién con valores
para resultado con 80,73 puntos porcentuales. Las demas dimensiones se encontraron dentro
de un rango inferior al 80%, pero especialmente 2 de estas estuvieron por debajo del
promedio general del Grupo par (79%), a saber 1) Talento Humano y 2) Evaluacion de
Resultados.

Si bien, para la vigencia 2017, el DANE no se ubicd dentro de ninguno de los puntajes mas
bajos de la calificacion entre las 24 entidades que conformaron el Grupo par, tampoco logré
puntear dentro de los rangos con mayor calificacion para cada una de las 7 dimensiones. Asi
mismo se evidencia que la brecha mas amplia obtenida entre la puntuacién del DANE y la
calificacion obtenida por las entidades con mejor calificacion, correspondié tanto a la
Dimensiones de Talento Humano como a la dimension de Evaluacidn por Resultado, cada una
de las cuales representa un rezago superior al 12% respecto al mayor puntaje calificado.

Ahora bien, dentro del aparte final del informe de gestién y desempefio, el DAFP presenta el
resultado de la evaluacion del DANE a través de la desagregacion de un conjunto de indices
asociados a cada dimension del MIPG, los cuales dan cuenta de criterios especificos de
intervencion para mejorar el desempefio global de la dimension y sus politicas.
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Rutas de Valor

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para gue todos se sientan a 78
o
RUTA DE LA FELICIDAD ZRuta para faciltar que las personas tengan el fiempo suficiente para tener 79
74 una vida equilbrada: trabajs, ocio, famiia, estudio
La felicidad nos hace
n - Ruta para implementar inces s basados en salario emocional T4
productivos
- Ruta para generar innovacién con pasién 65
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el rabajo en equipo v el 71
reconocimiento
RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preccupado por el bienestar 71
7 3 deltalento a pesar de que esta orientado al logro
Liderando talento
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 71
- Ruta de formacién para capacitar servidores que saben lo que hacen 78
RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el servicio 78
Al servicio de los 7 8 - Ruta para implsmantar una cultura basada en &l Iooro v la generacion de 79
ciudadanos bienestar

RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas 77
bien®
La cultura de hacer las
cosas bien - Ruta para generar una cultura dz la calidad y la inteoridad
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos.
Ceoneociendo el talento

Fuente Autodiagndstico MIPG- Talento Humano DANE septiembre 2018

En complemento de lo anterior y teniendo en cuenta el enfoque orientado a la creacion de
valor publico, se han establecido las rutas de Creacién de Valor, que trabajadas en conjunto,
permiten impactar aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la gestion
estratégica del talento humano.

En este sentido, los resultados obtenidos en el DANE durante el tercer trimestres de 2018
indican que la ruta de la felicidad, orientada a que “la felicidad hace empleados mas
productivos”, obtuvo un puntaje de 75, visualizando de esta forma la necesidad mejorar el
entorno fisico del trabajo para que las personas se sientan a gusto en su puesto,
tengan equilibrio entre trabajo, ocio, familia, estudio y reciban reconocimiento por la
contribucién que hacen al logro de los objetivos propuestos.

La ruta del crecimiento bajo la perspectiva de “liderar el talento”, recalca la importancia del
rol que desempefan los lideres en lograr propiciar espacios de desarrollo y crecimiento de las
personas a su cargo. El puntaje obtenido es de 73 y el tratamiento requerido para mejorar los
resultados alcanzados, se debe orientar a la implementacion de una cultura de liderazgo, de
trabajo en equipo y de reconocimiento, donde los lideres adquieran conciencia de la
participacién que tienen en la formacion de su personal y que a través de la motivacion, el
bienestar, y formacién que se provea a los equipos de trabajo, se facilite la obtencion de
metas
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En cuanto a la ruta del servicio con enfoque al “servicio a los ciudadanos”, para lograr que la
atencion al ciudadano mejore continuamente la intervencion debe involucrar aspectos
relacionados con el cambio cultural y con el bienestar y la motivacion de los servidores
publicos.
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4. COMPOSICION PLANTA DE PERSONAL- DANE

Respecto a la composicion de la planta de personal del DANE, se tiene que el 4.5% de la planta
corresponde a cargos de Libre nombramiento y remocién, a saber 62 cargos, de los cuales 6
estaban desprovistos a corte del 31 de diciembre de 2018. Por otra parte, del total de la planta
se observa que solo 1 cargo es de periodo fijo y el 95,6% restante son de carrera (1311 cargos).

PLANTA TOTAL

CENTRAL

TERRITORIALES

COMPOSICION PLANTA DE PERSONAL DANE

VACANTES

OCUPADA

TOTAL PLANTA

Tipo de vinculacion

Libre Nombramiento y Remocion 52 4 6 56 62
Directivos 8 4 3 12 15
Asesores 24 0 0 24 24
Profesionales Especializados 14 0 2 14 16
Profesionales Univ. 0 0 0 0 0
Asistenciales 5 0 1 5 6
Técnicos 1 0 0 1 1

Carrera Administrativa 465 251 215 716 931
Directivos 2 0 0 2 2
Asesores 9 2 2 1 13
Profesionales Especializados 224 50 91 274 365
Profesionales Univ. 120 149 71 269 340
Asistenciales 34 28 28 62 90
Técnicos 76 22 23 98 121

Nombramiento provisional 237 93 0 330 330
Directivos 0 0 0 0
Asesores 0 0 0 0
Profesionales Especializados 123 0 127 128
Profesionales Univ. 52 78 0 130 134
Asistenciales 23 0 32 33
Técnicos 39 0 41 43

Periodo de prueba 33 15 0 48 48
Directivos 0 0 0 0 0

22



DANE

INFORMACION PARA TODOS

Plan Estratégico Gestion Humana

Bogota, D.C. 2019 - 2022

29 de enero de 2019

COMPOSICION PLANTA DE PERSONAL DANE

PLANTA TOTAL CENTRAL TERRITORIALES VACANTES OCUPADA TOTAL PLANTA
Asesores 2 0 2 1
Profesionales Especializados 17 0 20 33
Profesionales Univ. 8 11 0 19 26
Asistenciales 2 1 0 3 10
Técnicos 4 0 0 4 11
Total 787 363 221 1.150 1.371

DISTRIBUCION PLANTA POR NIVEL

CENTRAL  TERRITORIALES VACANTES OCUPADA TOTAL PLANTA
Directivos 10 14 17
Asesores 35 37 39
Profesionales Especializados 378 57 93 435 528
Profesionales Univ. 180 238 71 418 489
Asistenciales 64 38 29 102 131
Técnicos 120 24 23 144 167
Total 787 363 221 1.150 1.371

Fuente: DANE, Gestion Humana

Para control y seguimiento de la informacion, el Area de Gestion Humana cuenta con la Matriz
de Planta de Personal y el Manual de Funciones y Competencias Laborales, donde se identifica
y actualiza la caracterizacion de los empleos conforme a las necesidades del servicio.
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5. CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES DEL DANE

Como ejercicio previo a la planeacion, se realizo la caracterizacion de los servidores del DANE,
de acuerdo con la informacion contenida en la base de datos de planta de personal y de la
base de datos del aplicativo “Queremos saber mas de ti” el cual es una herramienta de
comunicacion entre los servidores y la entidad. Esta caracterizacion permite conocer de forma
detallada la poblacién para la cual se estructuran los planes y programas de gestion del
talento humano, y de esta manera desarrollar actividades pertinentes y acordes con las
necesidades actuales.

A continuacion se presentan a través de tablas y graficos, las principales caracteristicas socio
familiares y de salud que son de gran interés para la entidad.

Grafico 1 NUmero de servidores Direccidn Territorial y DANE Central
Enero 2019
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Fuente: DANE, Gestion Humana

El (68%) de los servidores de Planta del DANE laboran en la sede Central, de las seis
Direcciones Territoriales, las que cuentan con mayor nimero de servidores son la Territorial
Norte y la Territorial Centro, seguidas por la Territorial Centro Occidente, la Noroccidente y
Suroccidente. Finalmente, la Direccion Territorial Centro Oriente es la que cuenta con menos
servidores de planta.
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Grafico 2. NUmero de servidores por ciudad- Territoriales
Enero 2019
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Fuente: DANE, Gestién Humana.

En la gréafica se observa que algunas sedes de las Direcciones Territoriales cuentan con grupos
pequenos de servidores de planta, e incluso algunas solamente con uno o dos servidores,
como es el caso de los nuevos territorios como San José del Guaviare, Puerto Carreiio, Inirida
y Arauca. En todo el territorio nacional, las ciudades que cuentan con mayor numero de
servidores de planta en las sedes del DANE son Medellin, Cali y Barranquilla.
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Grafico 3. Género de servidores
Enero 2019
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Fuente: DANE, Gestion Humana

En el DANE, el 54% de los servidores son de género femenino, mientras que el 46% son de

género masculino.

Grafico 4. Tipo de vinculacion
Enero 2019
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Fuente: DANE, Gestion Humana
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De acuerdo con la informacién de la planta de personal 453 (48%) servidores se encuentran
en carrera administrativa; y 330 (35%) se encuentran nombrados en provisionalidad, estos son
los tipos de vinculacidon con grupos mas numerosos de personas. Para enero del 2019, 60
(6%) personas de Carrera Administrativa se encuentran ocupando encargos, y 60 (6%) se
encuentran vinculados por libre nombramiento y remocién; en el marco del proceso OPEC a
la fecha solo 48 (5%) personas se encuentran en periodo de prueba, de los cuales tres, ya se
encontraban en carrera administrativa.

Grafico 5. Edad de los servidores
Enero 2019

® Mas de 61 afios; 32;

3% = De 21 a 30 aios; 102;
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22%
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30%

Fuente: DANE, Gestion Humana
Mas del 50% de la planta de personal del DANE cuenta con mas de 40 afios de edad.
Solamente el 9% (102) de la poblacién se encuentran entre los 21y 30 aflos de edad. El 36%

(415) se encuentra entre los 31 y 40 anos de edad, el 30% (349) se encuentra entre los 41y 50
anos. El 3% (32) de los servidores cuenta con 61 afios o0 mas.
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Tabla 1. Tiempo de servicio en el DANE

Enero 2019
Tiempo en el DANE No. Servidores
Menos de 1 aiio 191
Entre 1y 5 afos 528
Entre 6 y 10 afos 220
Entre 11y 15 afios 26
Entre 16 y 20 afios 13
Entre 21y 25 afios 127
Entre 26 y 30 afios 20
Entre 31y 35 afios 10
Entre 36 y 42 afios 15
Total 1150

Fuente: DANE, Gestién Humana

De total de los servidores de planta, 528 llevan entre 1y 5 afios trabajando en la entidad, 220
llevan entre 6 y 10 afos y 191 ingresaron hace menos de un afio. Es importante observar que
172 personas llevan mas de 20 afios al servicio de la entidad, algunos incluso superan los 40
anos de vida laboral dedicados al DANE.

Grafico 6. Tipo de vivienda
Enero 2019
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Fuente: DANE, Gestion Humana

El 40% (442) de los servidores cuentan con vivienda propia, mientras que el 32% (363) viven
en casa familiar y el 28% (312) paga arriendo.
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Grafico 7. Estado Civil
Enero 2019
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Fuente: DANE, Gestion Humana
El 38% (423) de los servidores se encuentran solteros, mientras que el 36% (407) se encuentran
casados, y el 17% (187) viven en union libre.

Grafico 8. NUmero de hijos
Enero 2019
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Fuente: DANE, Gestion Humana

El 33% de los servidores reporta tener entre 1y 5 hijos, el 21% (244) no tiene hijos, y el 46%
(527) no proporciona informacion.
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Tabla 2. Afiliacion a Entidad Promotora de Salud — EPS-

EPS No.
Servidores

ALIANZASALUD EPS S.A.(ANTES COLMEDICA EPS) 53
ASMET SALUD ESS 1
ASOCIACION MUTUAL SER E.S.S. 1
COMFENALCO VALLE 5
COMPENSAR SALUD 201
COOMEVA SALUD E.P.S. 80
CRUZ BLANCAE.P.S. 13
FAMISANARE.P.S. 109
FOSYGA 1
MEDIMAS E.P.S. 69
NUEVA EPS 82
PROGRAMA DE SALUD UNIVERSIDAD DE 1
ANTIOQUIA
RES ECOPETROL 1
RES POLICIA NACIONAL 1
SALUD TOTAL 68
SALUDVIDA S.A. 1
SANITAS SALUD 336
SERVICIO OCCIDENTAL DE SALUD 19
SURA EPS 103
UNISALUD - UNIDAD DE SERVICIOS DE SALUD 5
TOTAL GENERAL 1150

Fuente: DANE, Gestién Humana

Las principales Empresas Prestadores de Servicios de Salud a las cuales se encuentran afiliados
los servidores son Sanitas, Compensar, Sura, Famisanar y Nueva EPS.

Tabla 3. Afiliacion a Fondo de Pensiones

Fondo de Pensiones No. Servidores
COLFONDOS PENSION 79
COLPENSIONES 643
OLD MUTUAL (ANTIGUO SKANDIA - AFP) 17
PORVENIR PENSIONES S.A. 258
PROTECCION S.A. PENSION 153
Total general 1150

Fuente: DANE, Gestiéon Humana

Los principales Fondos de Pensiones a los que se encuentra afiliados los servidores son
COLPENSIONES en su mayoria, seguido de Porveniry en tercer lugar Proteccion.
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6. DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Entre el 29 de agosto y el 2 de octubre de 2018, se llevé a cabo la aplicacion de encuestas del
Clima Organizacional con el objetivo de medir la percepcién que los empleados del DANE
tienen sobre las variables como la orientacion organizacional, la administracion del talento
humano, el estilo de direccién, la comunicacion en integracién, el trabajo en grupo, la
capacidad profesional y el medio ambiente fisico, a través de una encuesta que recoge en
cinco grandes dimensiones dichas variables y arroja un indice de clima.

El indice de Clima del DANE se encuentra en 6,7, en una escala de 1 a 10; donde las variables
con menor puntaje estan relacionadas con la forma como la entidad contribuye para lograr
los resultados del cargo y con la dinamica del trabajo conjunto para lograr los resultados, con
un puntaje de 6,3 para cada uno.

En seguida se observa en detalle los aspectos evaluados y sus correspondientes puntajes:

Indice de Clima (22) Reputacion
¢ Coémo es trabajar en la Direccionamiento
organizacion?
g Beneficios
Balance y Equilibrio
6] Compromiso
Como es la dinamica Como es la cultura? ili
é é
T'OI del trabajo conjunto Tranquilitiad

para Iograr resultados‘? @ ma I Equidad
Respeto
6,7

Medio ambiente Cargo

Salud y Seguridad Como genera un ¢C6mo lo soporta para Recursos
ambiente sano, limpio y Iograr los resultados de c . ..
Calidad seguro? su cargo? apacitacién
Responsabilidad Social l 7.3 " | Il Desempe.m:f y
= o o —— REconocimiento

Fuente: We-Team - Colsubsidio 2018
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Analizando los resultados, se clasifica en tres niveles el trabajo a realizar para gestionar las
variables de clima, por una parte los aspectos que se deben fortalecer, por otro lado aquellos
aspectos que se deben potenciar y finalmente los que se deben blindar:

Aspectos

———  ——

Reputacién \ Medio ambiente \ / Beneficios

i ¢3/|Balance y Equilibrio

Direccionamiento . Salud y Seguridad -
9 ; Calidad espeto
m Compromiso D

Responsabilidad Social z

Tranquilidad

Equidad 60|

Recursos

|| cargo
Capacitaciéon

o DN U/ \E

Fuente: We-Team - Colsubsidio 2018

o ||lo
2N | =

Desempefio y

De acuerdo con este diagnostico, se identifican cuatro principales retos para la gestién
estratégica del talento humano y para el mejoramiento del clima laboral en la entidad a nivel

nacional:

(1) Revisar y fortalecer el estilo de liderazgo, de manera que se desarrolle un proceso de
revision del desempefio y reconocimiento que sea constructivo y edificante, donde prime el
respeto y la construccion de relaciones de confianza. Asi mismo potenciar en los jefes sus
habilidades de mentores y formadores de sus colaboradores.

(2) Revisar y hacer campafia con los lideres sobre las politicas en cuanto a la sensibilidad que
tiene la entidad con la vida personal de sus empleados, generando conciencia sobre la
importancia que los jefes actuen en concordancia con estos lineamientos.

(3) Realizar un diagndstico de necesidades de formacién, desarrollado de forma estratégica
en funcion de las habilidades y recursos que se requieren para desempenar el cargo.

(#) Profundizar el diagnéstico de clima en la Oficina Asesora en Planeacion, GIT area de
Gestion de compras publicas y Control Interno Disciplinario asi como en la regional de Cali.
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7. NIVEL DE MADUREZ DEL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y
SALUD EN EL TRABAJO

En el marco del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo y con el fin de dar
cumplimiento al Decreto 1072 de 2015 expedido por el Ministerio de Trabajo, y la Resolucion
1111 de 2017, en el segundo semestre del 2018 se realizo un analisis del nivel de madurez del
SGSST, teniendo en cuenta las etapas del ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar).

En el planear se realiz6 la designacion del servidor responsable de la implementacién del
SGSST para la implementacion, mantenimiento y continuidad del SGSST, quien entre otras
responsabilidades, tendra la atencion de las necesidades del Sistema a nivel nacional.

La politica de Seguridad y Salud en el Trabajo se esta modificando con el fin de establecer el
compromiso de la alta direccion, el alcance a las sedes y subsedes y todos sus trabajadores
independiente de su forma de vinculacién y/o contratacion. El plan de trabajo anual para la
vigencia 2018, contenia metas, responsabilidades, recursos, y cronograma de actividades,
debidamente firmado, el plan de trabajo para el 2019 se encuentra en elaboracién.

Se estd en proceso de validar y documentar la tabla de retencion documental para los
registros y documentos que soporten el SGSST.

En el hacer se debe enfatizar que la caracterizacién sociodemografica de los trabajadores se
evalla con el registro de incapacidades médicas de la cual se obtienen los indicadores del
ausentismo justificado por enfermedad. Se analizaron datos entre noviembre 1 del 2017 hasta
octubre 1 del 2018 encontrando que durante este periodo de tiempo, el ausentismo laboral
por incapacidad fue de 3257 dias.

En la entidad se tiene actualmente 8 casos de enfermedad laboral siendo un ndmero
relativamente bajo para los 1150 servidores de planta. La enfermedad laboral que mas se
presenta es el sindrome de tunel del carpo.

Con base en la informacion reportada por los servidores en el aplicativo “queremos saber mas
de ti”, la Rinitis alérgica es la enfermedad comun que mas padecen los servidores, seguida de
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la migrafa, las crisis hipertensivas, enfermedades oculares, dislipidemias, enfermedades
tiroideas y enfermedades croénicas, las cuales constituyen casi un 46 % de los casos.

Se han realizado todas las evaluaciones de ingreso, egreso y periddicas que requiere la
normatividad vigente. Se realizo la medicidon de los indicadores de acuerdo a los estandares
minimos exigidos en la Resolucién 1111 de 2017. Se cuenta con la informacion y se cargara
en el sistema de ISOLUCION de acuerdo a los lineamientos y capacitaciones impartidas por la
Oficina Asesora de Planeacion.

En las medidas de prevencién y control para intervenir los peligros y riesgos de la Entidad, se
realizé la actualizacion de 33 matrices de peligro correspondientes a todas Direcciones
Territoriales y Subsedes de la Entidad. Se tuvo en cuenta las medidas de prevencién, controles
con base en la identificacion de peligros, la evaluacién y valoracion de los riesgos (fisicos
quimicos, publico, psicosociales, ergondémicos, de seguridad e higiene. Se priorizaron la
intervencion en la fuente, el medio y controles quedando completamente actualizadas y
socializadas a cada Direccion y Subsede.

En la etapa del verificar, de acuerdo al articulo 2.2.4.6.29 del Decreto 1072 de 2015 se realizara
en el primer semestre del 2019 la auditoria anual al SG-SST, con la participacion del Comité
Paritario o Vigia de Seguridad y Salud en el Trabajo; de acuerdo con los resultados se
gjecutaran las medidas correctivas, preventivas y/o de mejora frente a las debilidades del
SGSST; del mismo modo se debe implementar dichas acciones, evaluar y verificar.
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8. IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE DESARROLLO DE
PERSONAL

Para la identificacion de las necesidades de capacitacion, se utilizd6 un instrumento de
diagnostico el cual incluye el formato GTHO47PD007r001v3, que se encuentra en el aplicativo
ISOLUCION, y esté disefiado para atender los objetivos de cada uno de sus procesos y areas,
tanto en lo misional como en lo transversal abarcando el ambito comportamental, este
formato tiene la finalidad de que cada area identifique los temas o requerimientos necesarios
para fortalecer habilidades y competencias de desarrollo integral del talento humano,
orientadas al mejoramiento institucional.

Se contd con el 70% de participacion de los Directores Técnicos, Directores Territoriales,
Coordinadores de Area y Jefes de Oficina, quienes diligenciaron entre diciembre de 2018 y
enero de 2019 el formato mencionado.

Considerando que el DANE es la entidad responsable de generar y comunicar informacion
estratégica, para la toma de decisiones y teniendo en cuenta el diagnostico realizado, el cual
permitio identificar los temas generales mas requeridos mediante un analisis de frecuencia, a
continuacion, se muestra la priorizacién de necesidades de capacitacién, alineados con los
requisitos de MIPG:

Para la priorizacion se tuvo en cuenta, la cantidad de solicitudes por tema focal, las
necesidades enfocadas al cumplimiento de la mision de la entidad, y en tercer lugar, el
fortalecimiento de competencias DANE:
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2019 - 2022

Priorizacion de Necesidades de Capacitacion

Capacidades Técnicas

Inglés

Excel

Ofimatica

Redaccién y ortografia

R

STATA

Taller sobre el uso de herramientas de analisis de datos,
Visualizacién de datos y creacion de infografias

Conocimientos necesarios para permitir interactuar con
Ciudadanos sordos. lenguaje de sefias

Elaboracién de documentos técnicos

Capacitacién en SIIF y SIAF

Actualizacidn en la normatividad vigente

Dominio paquetes estadisticos y demograficos

Contratacion Estatal

Analisis demografico

Aplicaciones moviles para Android.

ArcGis

Big Data Analytics Business Analytics

machine learning

Modelos predictivos, reconocimiento de patrones

Web y text mining

Temas de experiencia al usuario

Almacén e Inventarios (Virtual)

Gestion de Indicadores
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Priorizacion de Necesidades de Capacitacion

) .. Solicitudes

Capacidades Técnicas
Métodos y técnicas de investigacion cientifica 1
Lean Startup y del Design Thinking 1
Cadigo para programacion y LMS (Learning Managment 1
System)
Web y desarrollos API con diferentes lenguajes de 1
codificacion
Consolidacion de bases de datos en diferentes plataformas 1
(Herramientas pc-Nube).
Construccion de Indicadores Misional 1
Derecho Probatorio 1
Diplomado en Derecho Disciplinario 1
Estructuracion Cartografica en Software Libre. 1
Auditoria Interna (Certificacion de Auditores) 1
Manejo y analisis de grandes volimenes de informacién 1

Marcos maestros y multiples. 1
Nuevas tecnologias para disposicién de datos geograficos 1
Objetos Virtuales de Aprendizaje - OVA 1
Realidad aumentada 1
Transformacidn y cargue de datos a estructuras jerdrquicas 1
no relacionales

SAS 1

Fuente: DANE, Gestion Humana

Como parte del proceso diagnostico para la construccion del Plan de Bienestar Social e Incentivos, el

70% de los Directores Técnicos, Directores Territoriales, Coordinadores de Area y Jefes de
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Oficina, diligenciaron en un instrumento, los principales requerimientos para fortalecer el
bienestar y el clima laboral en sus grupos de trabajo, alineados a los objetivos de cada uno
de sus procesos y areas; asi mismo, consignaron en el instrumento algunas actividades que
consideran se deben implementar para lograr el desarrollo de competencias
comportamentales en los servidores de su equipo.

De acuerdo con lo anterior, se realizd un ejercicio de categorizacién de la informaciéon
recogida en el instrumento y en seguida se presenta la frecuencia de cada categoria.

Principales requerimientos de bienestar para el 2019

CATEGORIAS FRECUENCIAS
Trabajo colaborativo 14
Capacitacion técnica 12

Gestion del conocimiento

Comunicacion efectiva

Integridad

Desarrollo de competencias comportamentales
Entorno laboral saludable

Resolucion de conflictos

Sentido de pertenencia

Calidad de vida laboral

Compromiso administracién- sentido pertenencia
Derechos y deberes en la labor

Desarrollo de habilidades orales

Gestion del cambio

Innovacion

Manejo efectivo del tiempo

Mayor conocimiento de los servicios de la entidad

_, A A A A A A a NN N N

Relaciones interpersonales

Fuente: DANE, Gestion Humana

El principal requerimiento se refiere a promover y desarrollar habilidades de trabajo
colaborativo y articulado, no solamente entre los integrantes de cada equipo, sino también
entre equipos, areas y direcciones territoriales. Este se ve como una necesidad para alcanzar
los objetivos y metas estratégicos de manera eficiente y exitosa.
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En segundo lugar se destaca el requerimiento de capacitacion técnica, teniendo en cuenta
que en la medida en que un servidor cuenta con las competencias propias de su cargo y ejerce
sus funciones con habilidad, facilita y dinamiza el trabajo del equipo, contribuyendo con un
buen clima laboral y con el éxito de los procesos. De esta manera se observa que la falta de
capacitacion para ejercer determinada labor afecta negativamente el clima laboral y el
bienestar de los trabajadores.

En tercer lugar se encuentra como requerimiento la gestién del conocimiento, con lo cual se
encuentra una necesidad de mejorar la documentacién de los procesos y la transferencia de
conocimientos entre los servidores, tanto para los procesos de ingreso y retiro de servidores,
como para la articulaciéon de las areas, la socializacion de mejores practicas y experiencias
exitosas. Al igual que con el requerimiento anterior, en este caso se considera que una
adecuada gestion del conocimiento podria impactar de manera positiva el ambiente laboral.

También se destacan requerimientos relacionados con la comunicacidon efectiva y con la
vivencia de valores del codigo de integridad del servicio publico tales como el respeto, la
honestidad, la justicia, el compromiso y la diligencia.

En cuanto a las actividades que se considera deben implementarse durante la vigencia para
desarrollar las competencias comportamentales del DANE, se presenta la siguiente tabla:

Actividades que deberian implementarse para el bienestar y el desarrollo de competencias
comportamentales

CATEGORIAS | FRECUENCIAS |
Actividades ludicas/recreativas/deportivas 7

Participacién Familias

Desarrollo de habilidades artisticas y culturales
Integracion del equipo/sedes/entre areas
Articulacion de central con territoriales y entre areas
Autoconocimiento/relajacién

Estilos de vida saludable

Manejo de emociones/autocontrol

Salidas pedagdgicas

Acceso a cursos y herramientas virtuales

Eventos culturales

e ) S NS I A S I T \C R OV S U |

Teletrabajo

Fuente: DANE, Gestiéon Humana
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En primer lugar se destaca el interés por el desarrollo de actividades IUdicas, recreativas y
deportivas, en segundo lugar la participacion de las familias en las actividades de bienestar
que se propongan para los trabajadores, en tercer lugar solicitan la implementacién de
actividades que permitan el desarrollo de habilidades artisticas y culturales en los
trabajadores. También se destaca el interés por generar actividades que permitan la
integracion entre los equipos de trabajo en contextos diferentes al laboral, para fortalecer las
buenas relaciones interpersonales y la comunicacion.

Analisis de resultados obtenidos en la encuesta de Desarrollo de Personal:

En seguida se presentan los resultados de la encuesta implementada para la formulacion de
los planes, cuyo objetivo principal era generar la participacion de todos los servidores a nivel
nacional, la encuesta se aplico a 1150 servidores de planta a nivel nacional de los cuales
participaron 674 logrando un porcentaje de respuesta del 59%, en la encuesta se incluyeron
preguntas encaminadas a valorar el desarrollo de los planes de Gestion Humana
implementados en la vigencia del afio 2018 y preguntas para la recoleccion de necesidad
individuales como insumo para la formulacion de los planes del afio 2019.

;Durante el afo 2018 participd en alguna de las actividades de los componentes del plan de
desarrollo de personal?

Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo:

Plan de Capacitacion: H No
HSi

Programa de Bienestar:

0 100 200 300 400 500 600 700 800

Se puede observar en la grafica que de las personas que respondieron la encuesta una
inmensa mayoria participa en los programas de capacitacion, en las actividades que se
realizaron por parte del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo y de los
programas de bienestar por lo que se puede decir que este tipo de actividades tienen un gran
acogida por parte de los servidores.
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2. ;En qué nivel de 1 a 5 considera que cada componente cumplié con el objetivo propuesto-
tenga en cuenta que 1 es el menor nivel de cumplimiento y 5 el mayor.

Sistema de Gestion de Sgguridad y Salud en el | 20|0 = N1
Trabajo:
| H N2
En el Plan de Capacitacion: 204 N3
|
Programa de Bienestar: 184 mN4
— ! = N5
0 100 200 300 400 500 600 700 800

Como se puede observar el nivel de cumplimiento nimero 4 es el mas alto ya que el 35 % de
los encuestados escogieron esta opcién, igualmente en Capacitacion fue del 36 % y en
Programas de Bienestar del 38. Por otro lado el nivel 5 el mas alto fue seleccionado por 136
de los servidores es decir el 12 % de los funcionarios. Por lo anterior podemos concluir que
mas de la mitad de los servidores le dan una muy alta valoracion a las actividades, siendo de
tan solo de un 6 % el de los servidores que consideran que no se cumplio con los objetivos
pues su calificacion fue de 1.

Con respecto a cada uno de los componentes del Plan de Desarrollo de Personal ejecutado
en el 2018, usted considera que:
En cuanto a la cantidad de actividades:

Sistema de Gestién de g M a. Se realizaron pocas
Seguridad y Salud en el... actividades.
En el Plan de Capacitacion: 1 B b. La cantidad de actividades
realizadas fue adecuada.
Programa de Bienestar: 7 .
c. Se realizaron muchas
' ' ' ' actividades.
0 200 400 600 800

Se puede observar en la grafica que fueron muy pocos los encuestados que consideran el
ndmero de actividades fue demasiado, la inmensa mayoria estan entre los que dicen que
fueron pocas o suficientes las actividades realizadas. Por lo anterior se concluye que el niUmero
fue el adecuado menos en las actividades realizadas en el Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo donde hay una tendencia a pensar que fueron pocas las actividades
realizadas. Lo anterior puede deberse a que son muchos los temas en los cuales se puede
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realizar actividades en cuanto a promocién y prevencion y es posible que se perciba que falta
hacer énfasis en algunos aspectos.

En cuanto a la difusién de la informacion de las actividades:

Sistema de Gestion de | B a. Hubo poca difusién de la
Seguridad y Salud en el 85 programacion de las
Trabajo: actividades.

En el Plan de Capacitacion: 80 ®b. La difusion a tra}ves.ﬁie los
canales de comunicacion
internos fue adecuada.

Programa de Bienestar: 77 c. Hubo suficiente difusion e

informacion sobre las
actividades programadas.

0 200 400 600 800

Podemos ver que la difusién en general fue la adecuada como lo indican las graficas donde
se observa que fueron pocos los que consideran que estos canales no fueron los adecuados.
Es pequefio porcentaje de servidores que consideran que la difusion no fue la mejor si deben
hacer pensar que hay cosas para mejorar y que se pueden implementar otros canales de

comunicacion o mejorar los existentes.

;Considera importante incluir a su grupo familiar en las actividades de bienestar?

1 536 Hno

| | | | | i

Es evidente teniendo en cuenta las respuestas de los encuestado que seria muy agradable
incluir al grupo familiar de los funcionarios en las actividades recreativas que se programen
en el Departamento Administrativo de Estadistica DANE. Esto se podria tener5 en cuenta en

futuras programaciones de las actividades de Bienestar.
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;Qué tipo de actividades le gustaria que se desarrollen como parte del Plan de Bienestar para
el afo?

f. Actos culturales/artisticos
e. Salidas ecoldgicas/culturales/recreativas

d. Ferias de servicios = NO

c. Talleres /Charlas

mS|
b. Eventos de integracién de los trabajadores

a. Torneos deportivos

0 100 200 300 400 500 600 700 800

Como podemos concluir de la gréafica los servidores no quieren que todas las actividades
propuestas se desarrollen como parte del Plan de Bienestar, estando interesados
especialmente salidas ecoldgicas culturales y recreativas. En menor medida los servidores
estarian interesados en eventos de integracion de los trabajadores. Sin embargo no quieren
Ferias ni charlas como las que se han realizado.

;Qué tipo de incentivos preferiria que se tengan en el Departamento para el afio 20197

d. Beneficios para recreacion personal y
familiar

¢. Reconocimiento publico
ms|

b. Oportunidades de formacion/capacitacion ENO

a. Tiempo libre remunerado

0 100 200 300 400 500 600 700 800

En cuanto a los incentivos es claro que los servidores no quieren ningun tipo de
reconocimiento publico como los eventos donde se da a conocer el mejor servidor. Si estarian
interesados en cambio en beneficios tanto para ellos como para sus familias, tener
oportunidades de capacitacion y formacién por lo que seria bueno dar como beneficios que
los servidores puedan estudiar o asistir a cursos o eventos de capacitacion que ademas
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beneficiarian a | DANE pues mejorarian las capacidades y conocimientos de los servidores en
las actividades que realizan.

;Qué le gustaria que el DANE le ofreciera para aumentar su motivacion, productividad y que
sea el mejor lugar para trabajar?

d. Teletrabajo
c. Horarios flexibles
ENO
b. Modernizacién de implementos de... =S|

a. Reconocimiento/Estimulos no pecuniarios

0 100 200 300 400 500 600 700 800

Podemos ver en la grafica que lo que mas motiva a los servidores para aumentar su
productividad son los horarios flexibles por lo que se debe estudiar esta opcién por encima
de las demas las cuales sin embargo tiene muchas persona que quisieran tomarles
especialmente modernizar las herramientas que usan en sus labores diarias y en menor media
el teletrabajo.

¢Qué actividades de formacién ha realizado por su cuenta (inversion de recursos propios),
para mejorar su desempefio laboral estando vinculado al DANE?

SI

Otros Cursos
Seminario
Diplomado
Pregrado
Especializacion
Maestria
Doctorado

0 50 100 150 200 250 300 350 400

m Sl

Lo que mas realizan los servidores por su cuenta son cursos, esto sin duda por lo cortos, la
oferta que existe y la facilidad de hacerlos, sin enbargo se llama la atencion que tambien se
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realiza un agran numero de especializaciones con recurso propios. Es interesante que a pesar
de los costos y el tiempo que se le debe dedicar a una maestria los servidoeres buscan hacela
por lo quese puede concluir que hay un gran intes de estudiar y preparese por parte de los
servidores.

;Considera que tiene todos los conocimientos y/o habilidades para desempefar su trabajo?

| | ms

0 100 200 300 400 500 600 700 800

En el analisis de la grafica vemos que los servidores si creen que tiene conocimientos,
competencia y habilidades para desempefar su trabajo, esto es algo normal pues al ser
actividades que realizan diariamente las saben hacer. Sin embrago también queda claro que
aungue son competentes para realizar sus funciones si también creen que pueden mejorar
por lo que casi una tercera parte de los servidores piensan que puede hacerle falta
conocimientos o habilidades que se pueden adquirir mediante estudio o capacitaciones.
¢Indique que jornada considera pertinente para la realizacion de un programa de
aprendizaje?

B Maiana

T T T T T T T T 1 W Tarde
0 100 200 300 400 500 600 700 800

Al realizarse una capacitacion o en general eventos de capacitacion o de estudio se debe
realizar en horas de la mafiana, esta es la hora que los servidores prefieren para este tipo de
evento. Sin embargo el hecho de que 224 de los 674 indica que no necesariamente se debe
hacer en esas horas y que el horario de la tarde también seria valido para realizar
capacitaciones.
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Nivel de manejo de software

[Microsoft Word]
[Microsoft Project] 157
[AutoCAD] 164

[ArcGIS] 169

[Microsoft Outlook]
[Visual FoxPro] - 161
[Microsoft Power Point]

Acces
[ ] e 133 ® Nivel avanzado
[PHP] 177

[ORACLE] 158 = Nivel medio

[Rstudio] 191 H Nivel basico
[Deducer] 203

[Power BI] 196
[Software R] 196
[Tableau] 192
[Microsoft Excel]
[SAS] 201
[SPSS] 195
[Minitab] 510

H Ningun nivel

o

50 100 150 200 250 300 350

De la grafica podemos concluir que el software de uso diario en las oficinas como los son
Word, Power point, Excel o Outlook son los que mejor manejan los servidores, sin embrago
non creen estos que se encuentren en un nivel avanzado por lo que capacitaciones en este
sentido serian bien acogidas debido a la importancia de este tipo de programas en las labores
diarias. En cuento a Software mas especializado y que en general usan poco servidores el
conocimiento es minimo por lo que también seria bueno tener capacitaciones pero estas
deberian ser mas especificas y dirigidas a servidores especificos que usen este tipo de
herramientas.
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Identifique 2 temas de capacitacion en los que al profundizar su estudio mejoraria su
desempefio laboral

Estadistica Basica y Bases de Datos
Disefio, Formulacién, Gestién y...
Supervision e Interventoria de...
Estadistica Avanzada

Actualizacién Normativa y Legal
Actualizacién Financiera y Contable
Gestion del Riesgo

Gestion Institucional (Sistema...
Desarrollo de Competencias Blandas...
Desarrollo Organizacional,...
Construccidn de Ciudadania e...
Construccidn de Ciudadania e...
Estados, Sistemas Politicos y Juridicos

m Sl
mNO

0 100 200 300 400 500 600 700

Las estadisticas, bases de datos, Disefio, Formulacién, Gestion y Evaluacién de Proyectos,
supervision interventoria de contratos son los temas que generan mas interés a la hora de
realizar capacitaciones. Sin embargo los demas temas que se preguntaron en la en cuenta
también son de interés aunque en un bajo porcentaje por lo que se deberian realizar en menor
medida.

Identifique 4 temas de capacitacion en los que al profundizar su estudio mejoraria su
desempefio laboral.
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Econometria

Teoria de Muestreo

Teoria Estadistica Multivariada
Teoria de series de tiempo
Validacién de Muestras

Modelacién y regresion aplicada
Teoria de Estadistica Espacial
Medidas de tendencia central y dispersion
Teoria de la Medida y Probabilidad
Errores de Estimacidn

Teoria de Estadistica Bayesiana
Teoria de disefio de experimentos
Teoria de Estadistica no Paramétrica
Teoria de procesos estocasticos
Teoria Asintética

LN

m No

0 20 40 60 80 100 120 140

Como lo podemos ver en la grafica Econometria es el Unico tema en el que son mas los que
si quisieran profundizar comparados con los que no. Sin embrago aunque en los demas temas
son mas los que no quieren profundizar que los que si se debe destacar La teoria del
muestreo, la teoria estadistica multivariada y las teorias de series de tiempo.

;Cual cree que seria la manera mas efectiva de interiorizar en los servidores y colaboradores
de la Entidad, el conocimiento en el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo?

Actividades tedrico — practicas

Sensibilizacién y socializacién de temas por...
| S|

Capacitaciones, charlas o talleres
p ) H No

Campafias comunicativas en la intranet

Las actividades que incluyan tanto aspectos tedricos como practicos son las que tiene mas
numero de votacién y de hechos es estas actividades como se puede ver son mas los que las
quieren que los que no contrario a los demas items en donde son mas los que no les gustaria
que los que si.
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Teniendo en cuenta las labores que desempefa en su lugar de trabajo, en cual(es) temas
considera deberia recibir capacitacion como medida de prevencidn para evitar accidentes y/o
enfermedades laborales-

Los relacionados con el esfuerzo fisico
(ergonomia, posturas, manejo de cargas,... 318

Los relacionados con la organizacion del
trabajo (trabajo en equipo, resolucién de... 321
Los relacionados con el entorno psicosocial
(carga mental, demandas emocionales en el... 412
Los que afectan al entorno de trabajo (ruido, HNo
polvo, téxicos, temperatura, orden y aseo) 490
Los relacionados con condiciones de
seguridad (manejo de herramientas y... 599

0 100 200 300 400 500 600 700

m Sl

Las relacionadas con el esfuerzo fisico, las posturas y la ergonomia son las actividades en las
que a los funcionarios les gustaria recibir capacitacion, sin embargo también son importantes
las relacionados con la organizacion del trabajo como son trabajo en equipo, resolucién de
conflictos, comunicacion asertiva, liderazgo, manejo de estrés. Estas Ultimas aunque varios
consideran que no son importantes, son mas los que consideran que si lo son.

De las opciones que se presentan a continuacién, seleccione los temas de capacitacion en
Seguridad y Salud en el Trabajo que fortalezcan sus conocimientos, habilidades vy
competencias en esta area

Sistema General de Riesgos Laborales
(generalidades, obligaciones y derechos del...

Aspectos legales relacionados con accidentes =S|
y enfermedades laborales

® No
Procedimientos seguros para el desarrollo de

la tarea (estrategias de prevencidn de actos...

0 50 100 150 200 250 300 350 400 450 500

De la grafica podemos concluir que todos los temas en Seguridad y Salud en el trabajo son
importantes para los servidores, sin embargo se destaca la capacitacion Sistema General de
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Riesgos Laborales en temas como generalidades, obligaciones y derechos del empleador y
del trabajador frente al sistema, liquidacion.

M 22. ¢Domina algun tema que
pueda contribuir al
fortalecimiento de las
competencias y habilidades de
los servidores del
Departamento-

®No

0 200 400 600 goo ™

[ 24. iEstaria interesado en
apoyar un proceso de
capacitacion y/o formacién
como instructor de este tema-

0 50 100 150 200 ®No

En la primera pregunta podemos ver que 149 personas respondieron que si, en la entidad se
encuentra un gran numero de servidores que dominan temas que pueden contribuir al
fortalecimiento de las competencias y habilidades de los servidores del DANE. Si tenemos en
cuenta que a la pregunta “Estaria interesado en apoyar un proceso de capacitacion y/o
formacion como instructor de este tema” 115 persona respondieron que si podemos ver que
se cuenta con personal con conocimientos que pueden ser Utiles a los servidores del DANE y
que estarian dispuestos a compartirlo dentro de la Entidad.
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9. INDICADORES Y METAS POR OBJETIVO ESPECIFICO VIGENCIA

2019-2022
REVISADOS CON PLANEACION PRODUCTOS ANUALES
OBJETIVO INDICADOR META
2020
PROPUESTO PROPUESTO PROPUESTA 2019 2021 2022
Alinear las L
. Reubicaciones
necesidades del| .
viables efectuadas
Recursos humano, .
gue atienden las
con las metas y .
obietivos aspiraciones de los
ORJEHIVE | servidores vl 100% 25% 25% 25% 25%
institucionales, asi
S cumplen con las
como las aspiraciones .
necesidades de las
personales Yy,
. areas
profesionales de los
servidores
Herramientas
actualizadas y
valoradas
Actualizar las | (Resolucion de
herramientas Grupos de trabajo
requeridas para la |actualizados,
administraciéon del | manual de 3 3 Seguimiento | Seguimiento | Seguimiento
talento humano que | funciones 33% 33% 33%
contribuyan al | actualizados y
fortalecimiento ajustados a la
institucional. normativa vigente,
estudio de cargas
de trabajo
levantadas)
Aumentar las Porceh:caje de
. inclusion de
competencias .
. . capacitaciones
misionales Y especificas en Incremento | Incremento | Incremento | Incremento
habili I 9
ablildades de los temas misionales en 20% 10% 20% 40% 50%
servidores,
. los Planes
ejecutando el plan L
S Institucionales  de
institucional de -
Capacitacion.
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REVISADOS CON PLANEACION PRODUCTOS ANUALES
OBJETIVO INDICADOR META
201 2020 2021 2022
PROPUESTO PROPUESTO PROPUESTA 019 0 0
capacitacién de | Satisfaccién de las
acuerdo con las|capacitaciones
necesidades de la|misionales
entidad. incluidas por parte
| .
de los servidores, | g 90% 90% 90% 90%
evaluacion del
aprendizaje
obtenido con las
capacitaciones
misionales
Porcentaje de areas
Promover una cultura |y direcciones
organizacional territoriales que
fundamentada en la | estructuren 100% 10% 25% 30% 35%
gestion del | estrategias para la
conocimiento. gestién de
conocimiento.
Propender por el |Aumento en los
bienestar y la|resultados de |la
seggrldad del .Ios medlc.lon.del clima Actividades Actividades
servidores  publicos | organizacional. 259, desarrollad Incremento Desarrollada Incremento
en entornos ? del 12,5% del 12.5
as s
saludables para hacer | Aumento en los
del DANE el mejor | resultados de
lugar para trabajar. medicion de MIPG
Integrar el §|stema de Avance de las Cumplimie | Cumplimien | Cumplimien | Cumplimiento
almacenamiento de ..
) - actividades para la nto de las to delas to delas de las fases
informacion de la|. .,
implementacion del fases de fases de fases de de
planta de personal| . 100% . ] - . . . s
e ermita sistema de integracién | integracidon | integracion | integracion
deinistrar ell?talento informacion del del sistema | del sistema | del sistema | del sistema
humano talento humano. enun25% | enun25% | enun25% en un 25%
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10. ESTRATEGIAS

Para el cumplimiento de los objetivos formulados en el plan estratégico durante el cuatrienio
2019-2022, se implementaran las siguientes estrategias:

v Gestion de recursos, mediante la presentacion de proyectos de inversién de acuerdo con
la metodologia del Departamento Nacional de Planeacién (DNP).

v Convenios interadministrativos y alianzas firmadas con otras entidades publicas, privadas
y entes universitarios.

v Articular la productividad de los servidores con el reconocimiento y la entrega de
incentivos

v" Implementar politicas de salario emocional para servidores publicos

v" Mejorar los sistemas de informacion con los que cuenta el area para la administracion del
Talento Humano.

v Articulara la estructura organizacional, planta de personal y el manual especifico
de funciones y competencias laborales.
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11. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Con el propodsito de promover el desarrollo integral del talento humano que contribuya al
mejoramiento de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y la salud y
calidad de vida laboral de los servidores del DANE, el Plan Estratégico de Talento Humano se
articula entre si con el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, Plan Institucional de
Capacitacién; Plan de Bienestar e Incentivos; Plan Anual de Vacantes y Plan de Previsién de
Recursos Humanos.

El Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo tiene como propdsito principal garantizar
condiciones de trabajo, seguridad y salud 6ptima para el desarrollo integral de los servidores
en pro de la prevencion de accidentes y/o enfermedades laborales.

Asi mismo el Plan Institucional de Capacitacién tiene como propésito fundamental contribuir
al fortalecimiento de las competencias y habilidades de los servidores publicos de Entidad,
por medio de programas institucionales de aprendizaje, para atender las necesidades tanto a
nivel organizacional como individual.

De la misma forma, el Plan de Bienestar e Incentivos pretende promover la vinculacién de los
servidores a los programas y actividades relacionadas con vivienda, educacion, recreacion,
cultura, deporte y vacaciones con el propésito de procurar mejorar las condiciones de vida de
los servidores y sus familias, al mismo tiempo que se promueve el sentido de pertenencia y
compromiso con la entidad, lo cual motiva el desempefio eficaz y la cultura de la excelencia

A través del Plan Anual de Vacantes y el Plan de Prevision de Recursos Humanos se conocen
las vacantes reales en Carrera Administrativa que tiene la entidad, con el fin de disefar
estrategias para la prevision del recurso humano de acuerdo a las necesidades de la planta
de personal que se presenten, atendiendo las necesidades del servicio que demande la
entidad.
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12. PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Atendiendo el objetivo estratégico de la entidad que se enfoca en mejorar el bienestar de los
servidores, se formula el plan de seguridad y salud en el trabajo de acuerdo con los
lineamientos normativos vigentes y con base en el diagnostico de necesidades de la poblacion
objetivo, con el fin de generar importantes beneficios reflejados en el ambiente de trabajo, en
el bienestar y clima laboral, ademas de proporcionar herramientas y estrategias para disminuir
el ausentismo laboral, prevenir la ocurrencia de accidentes y enfermedades laborales y
consecuencia de ello, fortalecer los procesos productivos en la Entidad.

Para el cumplimiento de las politicas y los objetivos enmarcados dentro del SGSST, se requiere
del compromiso y participacion de todos los servidores y colaboradores del DANE desde la
Alta Direccion, por ello se cuenta con una politica de SST, en donde uno de los compromisos
fundamentales de la Entidad, es la implementacién del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el trabajo, la prevencion de riesgos laborales y el desarrollo de actividades que
aporten a la calidad de vida laboral, bajo procedimientos que garanticen la seguridad y la
salud de sus colaboradores y partes interesadas.

Para lograr dicho compromiso, el DANE se enfoca en:

e Cumplir los requisitos y las regulaciones establecidas por la Ley colombiana, los acuerdos
internacionales aplicables y demas requisitos en materia de riesgos laborales.

e Identificar permanentemente los peligros prioritarios, evaluar, valorar riesgos y establecer
los controles que permitan eliminar y/o minimizar el riesgo inherente al bienestar de sus
colaboradores.

e Proteger la seguridad y la salud de los trabajadores con miras a prevenir la ocurrencia de
los accidentes y las enfermedades laborales, mediante la mejora continua del SG-SST.

e Proporcionar los recursos econdmicos, humanos y técnicos para garantizar un ambiente
de trabajo saludable, seguro y con igualdad de oportunidades para el desarrollo integral
de sus colaboradores y en el marco de la implementacion del SG-SST.

e Establecer acciones orientadas a la mejora continua del SG-SST en todos sus componentes
y asi garantizar el cumplimiento de sus objetivos.
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De acuerdo con los anteriores compromisos, todos los colaboradores independientemente de su
forma de contratacion o vinculacion, son responsables de: participar y contribuir al cumplimiento
de los objetivos del SG-SST, adoptar una cultura preventiva y de autocuidado, y de participar en
la identificacion de peligros, evaluacion de los riesgos y la implementacién de medidas de control
para prevenir la materializacion de las posibles consecuencias. A quien no cumpla con lo
estipulado, se le aplicaran las sanciones establecidas a las que haya lugar de acuerdo al codigo
Unico disciplinario y las normas nacionales legales vigentes.

12.1. Objetivo general del SG-SST

Desarrollar actividades que permitan promover en los colaboradores de la Entidad,
herramientas para implementar medidas de prevencién y control de peligros que conlleven a
la disminucion de incidentes, accidentes y enfermedades laborales, permitiendo proteger la
salud y realizar control de peligros en sus centros de trabajo.

12.2. Objetivos especificos del SG-SST

1. Capacitar a la poblacion trabajadora en el tema de prevencién y control de peligros.

2. Propender por la prevencion de enfermedades laborales a partir de la vigencia del Sistema
de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG — SST).

3. Contribuir a la reduccion de la accidentalidad laboral de severidad media y alta en la
Entidad, mediante campafas de prevencion.

4. Mantener actualizada la identificacion de peligros, la evaluacion y valoracion de los riesgos
y controles respectivos de la matriz de peligros empleada en el desarrollo de las actividades
de la Entidad.

5. Monitorear el estado de salud de los colaboradores asociados con factores de riesgo
ocupacional.
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12.3. Areas de Intervencion en SST

12.3.1. Medicina preventiva y del Trabajo

Conjunto de actividades dirigidas a la promocion y control de la salud de los servidores y
colaboradores del DANE. En este se integran las acciones de Medicina Preventiva y Medicina
del Trabajo que propenden por el mejoramiento y mantenimiento de las condiciones
generales de salud y calidad de vida de la poblacion laboral.

Dentro de esta area de intervencion se realiza sensibilizacion a todo el personal sobre habitos
y estilos de vida saludable; en la identificacion de los factores de riesgo asociados a la entidad,
sus efectos sobre la salud y la manera de corregirlos. Asi mismo se enfoca en prevenir, detectar
precozmente y controlar las enfermedades generales (EG) y las laborales (EL); y hacer
seguimiento periodico de los trabajadores para identificar y vigilar a los expuestos a riesgos
especificos.

e Lineas de Accidon

Fundamentados en el analisis de los informes de condiciones de salud de los trabajadores, la
entidad realizara la siguiente ejecucion de los siguientes Programas de Vigilancia
Epidemioldgica:

Riesgo cardiovascular
Tamizaje de riesgo cardiovascular y educacién nutricional.
Actividades orientadas a promover habitos y estilos de vida saludable.

AN

Promover la practica del ejercicio mediante el uso del gimnasio

Riesgo biomecanico.
Pausas activas.
Educacién en higiene postural.

SNIENENEN

Escuelas terapéuticas
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3. Riesgo visual:

Entre los problemas mas frecuentes que se presentan en los trabajadores de DANE, se
encuentran los trastornos relacionados con problemas refractivos, dentro de los que se
encuentran los estados amétropes como la miopia y el astigmatismo.

Es por esto, que el DANE, desarrolla el programa sistema de vigilancia epidemioldgica en
riesgo visual que permite identificar dichos trastornos, y asi, propender porque que la
Entidad cuente con trabajadores visualmente aptos para el correcto desarrollo de sus
labores dentro de la Entidad.

Como medidas de intervencion, se cuenta con los exdmenes médicos ocupacionales
periodicos que se realizan a los servidores y el desarrollo de actividades de sensibilizacién
orientadas al autocuidado y a la prevencién del riesgo visual.

4. Riesgo psicosocial

Se aplicara el Programa de Vigilancia Epidemiologica, dando atencion entre otros
aspectos las recomendaciones derivadas de la aplicacién de la bateria de riesgo
psicosocial y desarrollando actividades encaminadas a mitigar y prevenir factores de
riesgos asociados al estrés laboral, comunicacion asertiva y resolucion de conflictos entre
otros.

12.3.2. Higiene y Seguridad Industrial

La Higiene y Seguridad en el Trabajo, comprende el conjunto de técnicas y actividades
destinadas a la identificacion del peligro, valoracion del riesgo y al control de las causas de
los accidentes de trabajo.

En esta area de intervencion el énfasis se encuentra en mantener un ambiente laboral seguro;
identificar, valorar y controlar las causas basicas de accidentes; implementar mecanismos
periddicos de monitoreo y control permanente de los factores que tengan un alto potencial
de pérdida para la entidad. Asi mismo se elaboran y capacita a los trabajadores en
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procedimientos adecuados de trabajo seguro. Todas estas actividades se relacionan con los
otros subprogramas para asegurar la adecuada proteccion de los empleados.

e Lineas de Accion
Fundamentados en el analisis de la Matriz de Peligros e informes de condiciones de seguridad,
la entidad realizara acciones tendientes a:
v/ Trabajo Seguro
Inspecciones periddicas y de seguridad
Uso adecuados de elementos y equipos de proteccion personal
Orden y aseo

NENENEY

Condiciones de seguridad y actos inseguros

12.3.3. Identificacion de peligros, evaluacién y valoracién de riesgos.

e Gestion de peligros y riesgos
La entidad cuenta con una guia documentada para la continua identificacién de peligros,
evaluacién y control de riesgos, con el objetivo controlarlos y definir prioridades en la gestion
de los riesgos, acorde con los articulos 2.2.4.6.15, 2.2.4.6.16 numerales 2 y 3, articulo 2.2.4.6.20
numeral 6, del decreto 1072 de 2015.

La metodologia de identificacion de peligros y valoracién de riesgos, permite la participacion
activa de los trabajadores y partes interesadas y la priorizacién de los riesgos para establecer
medidas de intervencion con el siguiente esquema de jerarquizacion:

v Eliminacion del peligro/riesgo: Redisefio de procesos o equipos para eliminar o reducir
los riesgos;

v Sustitucion: Sustituir una materia prima por una menos peligrosa o también, sustituir
un proceso de alto riesgo por uno de menor riesgo;

v Controles de Ingenieria: Adopcién de medidas técnicas para el control del
peligro/riesgo en su origen o fuente, como la implementacion de sistemas de
ventilacién o encerramiento de equipos. Igualmente, incluye los controles para reducir
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la energia (reducir la fuerza, la presion, la temperatura entre otros) de los sistemas de
produccién, cuyo fin esté asociado con el control de los riesgos en SST;

v Controles Administrativos: Implementacion de sistemas de sefalizacion, advertencia,
demarcacién de zonas de riesgo o zonas de circulacion y almacenamiento,
implementacion de sistemas de advertencia y alarma, disefio e implementacion de
procedimientos de seguridad para ciertos procesos o actividades de riesgo, controles
de acceso a zonas de riesgo, inspecciones de seguridad, listas de chequeo, permisos
de trabajo entre otros;

v Equipos de Proteccién Personal: Cuando ciertos peligros/riesgos no se puedan
controlar en su totalidad con las medidas anteriores, el empleador debera suministrar
a sus trabajadores la dotacion pertinente de acuerdo a sus actividades.

Adicionalmente, la entidad cuenta con una guia metodologica para realizar la investigacion
de accidentes, incidentes y enfermedades laborales dando cumplimiento a la normatividad
legal a vigente.

Esta guia aplica a todas las investigaciones de incidentes, accidentes y enfermedades laborales
en todas sus etapas, incluido ademas el analisis de la causalidad, registro del formato de
investigacién de accidentes y/o enfermedad laboral y la definicion de las medidas de
intervencion.

12.34. Prevencion, Preparacion y Respuesta ante Emergencias

Se implementa y mantiene las disposiciones necesarias en materia de prevencion, preparacion
y respuesta ante emergencias, contemplando de acuerdo con articulo 2.2.4.6.12 numeral 12,
articulo 2.2.4.6.16 literal 3, 4, articulo 2.2.4.6.20 numeral 10, articulo 21 numeral 11, articulo 25,
articulo 28 numeral 4 del Decreto 1072 de 2015 los siguientes aspectos:

v Analisis de amenazas y vulnerabilidad.
v Planes operativos normalizados (PON) de acuerdo al analisis de amenazas vy

vulnerabilidad realizado.
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v/ Prevencion, preparacidn y respuesta ante emergencias;

v Programa de conformacién, capacitacion y entrenamiento de la brigada para la
prevencion y atencién de emergencias que incluye la organizacion e implementacion
de un servicio oportuno y eficiente de primeros auxilios como primer respondiente.

v/ Entrenamiento a todos los trabajadores en actuacion antes, durante y después de las
emergencias que se puedan derivar de las amenazas identificadas en la entidad,
desarrolladas a través de simulacros de evacuacion.

v Programa de inspeccion periodica de todos los elementos relacionados con la
prevencion y atencion de emergencias, asi como los sistemas de sefializacion y alarma,
con el fin de garantizar su disponibilidad y buen funcionamiento.

v Se cuenta con un procedimiento para la planeacién, realizacion y evaluacion de
simulacros de emergencias, los cuales deben realizarse por lo menos una vez al afio.

12.3.5. Seguimiento y acompainamiento a los comités

La entidad cuenta con actos administrativos mediante los cuales se crean, organizan y
reglamentan los siguientes comités relacionados con seguridad y salud en el trabajo:

v Comité Paritario de Seguridad y salud en el Trabajo (COPASST).

v/ Comité de Convivencia Laboral.
v Comité de Teletrabajo
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13. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Para el Departamento Administrativo Nacional de Estadistica — DANE, el plan de capacitacion
es una herramienta que busca la mejora continua de la prestacion de servicios a los
ciudadanos, incrementa el desempefio institucional, apoya la consecucion de la mision, visién
y objetivos estratégicos y contribuye al desarrollo integral de nuestro recurso humano.

En este sentido y de conformidad con el Decreto 1083 de 2015, “Por medio del cual se expide
el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica”, el DANE presenta el Plan
Institucional de Capacitacion— PIC para la vigencia 2019, cuyo propésito es el de contribuir al
fortalecimiento de las competencias y habilidades de los servidores publicos de la Entidad,
por medio de programas institucionales de aprendizaje, para atender las necesidades tanto a
nivel organizacional como individual.

La formulacion del Plan Institucional de Capacitacion se desarrollé de manera articulada con
los lineamientos conceptuales y metodologicos del Departamento Administrativo de la
Funcién Publica - DAFP y la Escuela Superior de Administracion Publica — ESAP, acogiéndose
a los lineamientos establecidos por el Gobierno Nacional a través de la Guia Metodoldgica
para la Implementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion — PNFC,
Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos 2017 y a las directrices del Plan
Estratégico Institucional. Este plan es producto de un diagnostico de necesidades propias de
cada dependencia a partir de la indagacion con los directivos y posteriormente con los
servidores publicos de la Entidad, también se tuvo en cuenta los aportes y observaciones de
la Comision de Personal, todo lo anterior en alineacion con los requerimientos de formacion
para el logro de los objetivos estratégicos, con lo que se busca adoptar el nuevo modelo para
gestion del desarrollo de capacidades, basado en estrategias pedagdgicas y aprendizaje
organizacional.

En concordancia con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, el DANE concibe
al Talento Humano como el activo mas importante de la Entidad, ya que es el responsable de
alcanzar los propdsitos institucionales a partir del cumplimiento de las metas y objetivos. La
primera dimension del MIPG es el Talento Humano y a partir de los procesos de desarrollo se
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implementan las acciones relacionadas con la capacitacion. En esta medida el PIC se
fundamenta en el MIPG y en los objetivos del Plan Estratégico de Talento Humano del DANE,
todo esto articulado con los procesos de formacion, cuyo objeto especifico es el desarrollo y
fortalecimiento de una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcién
administrativa, como lo establece el Decreto Ley 1567 de 1998, Por el cual se crea el Sistema
Nacional de Capacitacién y el Sistema de Estimulos para los empleados del Estado.

Cabe mencionar que los documentos que orientan la formulacién de los planes institucionales
de capacitacion en el sector publico y por supuesto en el DANE son los siguientes:

Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para el Desarrollo y la Profesionalizacion
del Servidor Publico mayo, 2017.

e Guia Metodolégica para la implementacion del Plan Nacional de Formaciéon y
Capacitacion (PNFC): Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos de
Funcion Publica — ESAP Diciembre, 2017

e Bases Plan Nacional de Desarrollo, atendiendo los pilares y estrategias propuestas para
el periodo 2018-2022.

e Circular Externa DAFP No. 100- 010 del 21 de noviembre de 2014: Orientaciones en
materia de Capacitacién y Formacion de los Empleados Publicos.

e Circular Externa N° 100.04-2018 del Departamento Administrativo de la Funcién Publica
— DAFP: Cursos Virtuales de MIPG en los Programas de Induccidon y Reinduccion en
cumplimiento del plan nacional de Capacitacion.

En consonancia con los lineamientos establecidos los documentos y guias mencionados, el
PIC presenta objetivos estratégicos y de gestion:
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13.1.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Promover el desarrollo integral de los servidores del DANE, a través de los programas
de induccion, reinduccion, entrenamiento en el puesto de trabajo y capacitacion,
haciendo uso de estrategias de gestion del conocimiento en la entidad.

Contribuir al fortalecimiento y desarrollo de conocimientos, habilidades vy
competencias, acordes con las necesidades identificadas en los diagnosticos vy
evaluaciones con que cuenta la Entidad, aportando al mejoramiento institucional y la
creacion de valor publico.

Proporcionar herramientas que permitan desarrollar y fortalecer las habilidades y
conocimientos requeridos para el desempefio del cargo, abarcando las tres
dimensiones: ser, saber y hacer.

13.2. OBJETIVOS DE GESTION

Generar estrategias y programas de aprendizaje organizacional mediante la
integracion de recursos humanos, fisicos y tecnologicos, direccionados a suplir las
necesidades de capacitacion que presentan los servidores dentro de su area de trabajo.

Implementar las orientaciones conceptuales, pedagodgicas, tematicas y estratégicas de
la politica de capacitacion del PIC 2019, en el marco de la planeacion estratégica de
Talento Humano (Evaluacion del desempefio, resultados de PIC, Grupos Focales,
Gestores, entre otras).

Promover una cultura de integracion y actualizacion de los servidores a las dinamicas
organizacionales a través del programa de induccion y re- induccion.
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Principios Rectores de la Capacitacion (Articulo 6° - Decreto Ley 1567 de 1998)

a. Complementariedad.

b. Integralidad.

¢. Objetividad.

d. Participacion.

e. Prevalencia del Interés de la Organizacion.
f. Integracién a la Carrera Administrativa.

g. Profesionalizaciéon del servidor publico.

h. Economia.

i. Enfasis en la Préctica.

j. Continuidad.

13.3. METODOLOGIAS

Elementos Pedagogicos - Métodos de ensenanza-aprendizaje

e El aprendizaje basado en problemas: es un método de trabajo activo, que se centra
en el aprendizaje, en la investigacion y la reflexion, para llegar a la solucion de un
problema.

e El aprendizaje basado en proyectos: es un método que permite enfrentar a los
servidores a situaciones que los llevan a comprender y aplicar aquello que aprenden,
como una herramienta para resolver problemas o proponer mejoras. Con la realizacion
del proyecto, el servidor debe discutir ideas, tomar decisiones y evaluar la puesta en
practica del proyecto.

e El método de casos: este método parte de la descripcion de una situacién concreta.
Al utilizar este se pretende que los servidores estudien la situacion, definan los
problemas, lleguen a sus propias conclusiones sobre las acciones que habria que
emprender y contrasten ideas, las defiendan y las re elaboren con nuevas aportaciones.
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e Igualmente, otros métodos que se podran implementar segun la estrategia de la
actividad son: las simulaciones dramatizadas o través de las tecnologias, el método
de situacion, las discusiones, las dinamicas de grupo, el aprendizaje colaborativo en el
area.

De acuerdo con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién se establecen enfoques
pedagogicos utilizados en Funcion Publica para el aprendizaje organizacional. Estos enfoques
son los siguientes:

e Conductismo: Por repeticién de patrones.

e Constructivismo: Resolucién de problemas en entornos cambiantes.
e Cognitivismo: Producir nuevos patrones de comportamiento.

e Andragogia: Estudia el proceso de aprendizaje de los adultos.

13.4. PROGRAMAS DEL PIC

El DANE a través de su Plan Institucional de Capacitaciéon — PIC 2019 presenta los programas
de aprendizaje y las actividades a desarrollar, encaminadas a satisfacer las necesidades de
formacién y desarrollo de competencias que permitan mejorar el desempefio del servidor,
disminuyendo la brecha entre el perfil del ocupacional del funcionario y las exigencias del
cargo, buscando contribuir al logro de los objetivos institucionales. Es importante atender a
que la educacién definida como formal, no estd incluida dentro de los procesos de
capacitacion (Decreto Ley 1567 de 1998, paragrafo del articulo 4°).

Por consiguiente, en el PIC para la vigencia 2019 se desarrollaran los siguientes programas de
aprendizaje:

1. Programa de Induccion y Reinduccion

El programa de Induccién y Reinduccion establece las directrices y la descripcion de las
actividades que se deben tener en cuenta, al momento del ingreso de un nuevo servidor a la
entidad y en su permanencia, para fortalecer la interiorizacion del conocimiento de la
informacion de la entidad, la normatividad que rigen al sector publico, el conocimiento inicial
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de los procesos y los cambios que surgen continuamente, enmarcado en tres etapas
principales:

e Planificacion
e Ejecucion,
e Seguimiento y control

El programa de Induccion y Reinduccién forma parte integral del Plan Institucional de
Capacitacion - PIC. Para la vigencia del 2019 se lleva a cabo la iniciativa de realizar el proceso
de manera virtual y presencial con base en herramientas colaborativas que aseguren la
aprehension de la informacién brindada, fundamentados en la gestion de conocimientos. Es
importante aclarar que el programa de induccion y reinduccion se efectia segun el
cronograma establecido para el PIC en cada vigencia.

OBJETIVOS:

1. El programa de induccién del DANE, tiene por objeto integrar al servidor publico a la
cultura organizacional del DANE y familiarizarlo con el servicio publico y el Estado,
suministrando la informacién y herramientas necesarias para el cumplimiento de funciones
en su dependencia, enterandole de sus responsabilidades individuales, deberes y derechos
para lograr un efectivo cumplimiento de la funcién publica y a efectos de brindarle un mejor
conocimiento de la entidad, generando sentido de pertenencia hacia el DANE.

2. El programa de re-induccion, esta dirigido a reorientar la integracion del funcionario a
la cultura organizacional, basado en los cambios de las politicas, directrices, procesos,
funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo producidos al interior del
Departamento, entre otros; asi como para retroalimentarle de los cambios en la normatividad
que rige al sector publico y en especifico de la entidad, asi como de las normas y directrices
relacionadas con el debido cumplimiento de la funcion publica y de la moral administrativa.

De conformidad con lo dispuesto en el Capitulo Il del Decreto Ley 1567 de 1998, el articulo
64 de la Ley 190 de 1995 y en armonia con el Decreto 1083 de 2015, la induccion es un proceso
dirigido a iniciar al empleado en su integracion a la cultura organizacional durante los cuatro
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meses siguientes a su vinculacidon. El aprovechamiento del programa por el empleado
vinculado en periodo de prueba deberd ser tenido en cuenta en la evaluacion de dicho
periodo.

Los programas de re induccion se impartiran a todos los servidores por lo menos cada dos
anos, o antes en el momento en que se produzcan novedades internas o externas que sea
necesario difundir al interior de la entidad.

Sus objetivos con respecto al servidor publico son:

1. Iniciar su integraciéon a la cultura organizacional de la Entidad, asi como al
fortalecimiento de su formacién ética.

2. Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacion y con las funciones generales
del Estado.

3. Instruirlo acerca de la misidn, vision, objetivos, procesos y procedimientos de la entidad
y de las funciones de su dependencia, al igual que de sus responsabilidades
individuales, deberes y derechos.

4. Informarlo acerca de las dependencias del DANE, la planeacion estratégica, metas y
orientarle en temas relacionados con la Funcion Publica.

5. Crear identidad y sentido de pertenencia, familiarizarlo e integrarlo al sistema de
valores, principios, y objetivos estratégicos de la entidad.

A continuacion, se presentan las etapas y actividades para el desarrollo del programa de
induccion del DANE:

Planificacion: En esta esta etapa se revisa la informacion contenida en la plataforma
@prenDANEt y el juego Mision Estadistica, se actualizan los contenidos cada semestre si
aplica, incluyendo la informacién de acuerdo con los cambios que han surgido en la entidad.

Ejecucion: El DANE desarrolla el programa de induccion en cuatro fases, la primera de ellas
comprende el estudio de la informacién transversal que todos los servidores del DANE deben
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conocer a través de nuestra plataforma de aprendizaje @prenDANEt, la segunda
corresponde al desarrollo del Juego Misién Estadistica en el que se refuerzan conocimientos
acerca de los procesos de la entidad, la tercera es una induccidn presencial en la que se orienta
al nuevo servidor de los temas transversales que impactan el ejercicio de sus funciones y la
cuarta comprende la realizacién de los cursos virtuales de induccion a servidores publicos,
dispuestas por la ESAP y el DAFP para el conocimiento inicial de MIPG.

Primera fase: @prenDANEt jBienvenidos! @ p re n D j‘é\ N Et

Una vez el servidor haya realizado el procedimiento de vinculacion y tomado posesion del
cargo, se remitira al correo institucional la confirmacion de matricula en el curso INDUCCION
DANE, en donde adicionalmente se daran las indicaciones necesarias para el desarrollo del
mismo. El nuevo servidor debera consultar la informacion y tendra dos (2) horas promedio
para conocer cada uno de los médulos previstos. Una vez realizada la induccion a través de
@prenDANE, se realizara la programacion para la induccidon magistral.

Es importante aclarar, que antes de presentar al servidor en ,
la dependencia, este debera realizar la jornada de induccion / g
virtual en @prenDANEL. / N

stadistica-e

Segunda fase: Juego Mision Estadistica:
jBienvenidos!

Es un juego desarrollado al interior de la entidad con el objetivo de que el nuevo servidor
conozca un panorama general de los procesos y procedimientos del DANE y de las areas
responsables de llevarlos a cabo y pueda asi identificar como puede aportarle a la entidad.
Esta fase de la induccion esta disefiada a manera de un juego, con la intencion de ofrecerle al
nuevo servidor una forma amena y divertida para integrarlo a la cultura organizacional, y
promover el sentido de pertenencia y el autoaprendizaje para un adecuado desempefo
laboral. Ademas, este programa no solo esta dirigido a los nuevos colaboradores de la
entidad, sino que también es Util para quienes tengan cierta trayectoria y quieran actualizarse
0 poner a prueba sus conocimientos sobre el DANE.
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El Juego Mision Estadistica es resultado del trabajo colaborativo con todas las dependencias
del DANE, es un esfuerzo para acoger a los nuevos

colaboradores y abrirles las puertas para el conocimiento de (}’3) D B OMBA @ DANE
o BIENVENIDOS
Tercera fase: Induccion Presencial. Agenda: Posesion e Induccion DANE
jBienvenidos!

La Induccidn presencial se llevara a cabo en la primer semana de cada mes posterior a la fecha
de ingreso y posesion del nuevo servidor (segun la cantidad de nuevos servidores se podra
llevar cada dos o tres meses como maximo), y tiene como objetivo profundizar en los temas
transversales que impactan el ejercicio de las funciones de todos los servidores del DANE.
Dentro de los temas a tratar se encuentran los siguientes:

e El Area de Gestién Humana: Aplicativo de certificaciones laborales, liquidacién de
némina, Evaluacion del desempefio, Programa de Bienestar, Plan Institucional de
Capacitacién, Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo, Cddigo de
Integridad, Normograma entre otras.

e El Area de Gestion Administrativa: Plan Anual de Adquisiciones, almacén, inventarios,
infraestructura, ORFEO, Archivistica, Politica Cero Papel, Sistema de Gestion Ambiental.

e La Oficina Asesora de Planeacién: Estructura del Estado, Qué es la Funcion Publica,
Mision y Vision, Sector Administrativo, Principios y Valores, Estructura organizacional,
Objetivos Institucionales, Sistema Integrado de Gestion.

e La Oficina de Sistemas: Sistema de Gestién de Seguridad de la Informacion — SGSI

e La Oficina de Control Interno: Sistema de Control Interno, Auditoria, sostenibilidad del
sistema.

e La Oficina de Control Interno Disciplinario: Régimen Disciplinario de los Servidores
Publicos, Faltas disciplinarias, ABC del Control Interno Disciplinario.

e La Direccién de Difusion, Comunicacion y Cultura Estadistica — DICE: Protocolo de
Atencion y Servicio al Ciudadano, canales de atencion.
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Cuarta Fase: Induccion a Servidores Publicos Curso virtual ESAP, Modelo Integrado de

Planeacion y Gestion — MIPG Curso Virtual Funcion Publica

Induccion a Servidores Publicos Curso virtual ESAP:

Se implementa con el fin de identificar las funciones que desarrollan los servidores publicos

en beneficio del Estado, la comunidad y la estructura de la administracion publica de la

siguiente manera:

a)

Inicia con la comprension de los conceptos y las caracteristicas del Estado, para
reconocer su aplicaciéon en el pais, de acuerdo con la Constitucién y las normas
subyacentes.

Continta con el estudio de la conformacién del Congreso de la Republica y sus
funciones (rama legislativa). También se aborda la conformacién y funcionamiento de
la rama ejecutiva, tanto en el orden nacional como en el territorial. Tal distincién guarda
relacion con el tipo de Estado que caracteriza a Colombia, que corresponde a un Estado
unitario, descentralizado, con autonomia de sus entidades territoriales sin que estas
puedan darse su propia Constitucion, ni ejercer de manera autbnoma la funcién
legislativa y judicial.

Posteriormente, se realiza una aproximacion a la rama judicial: los 6rganos que
integran las jurisdicciones, la Fiscalia General de la Nacion y el Consejo Superior de la
Judicatura.

Curso de Induccion Virtual para Gerentes Publicos

Para quienes ocupan cargos Directivos en el DANE, es obligatorio realizar el Curso de

Induccion Virtual para Gerentes Publicos, dispuesto por el Departamento Administrativo de

la Funcién Pablica (DAFP), el cual es de vital importancia para capacitarse sobre los principales

temas de la administracion publica. Este tiene una duracion estimada de 4 semanas para el

desarrollo de los 4 médulos y genera un certificado.

Curso Virtual: Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG:

71



DANE

INFORMACION PARA TODOS Plan Estratégico Gestion Humana

Bogota, D.C. 2019 - 2022
29 de enero de 2019

Este curso virtual esta orientado a facilitar la comprension e implementaciéon del MIPG en las
entidades tanto del orden nacional como territorial, bajo el entendido de que la gestion es el
elemento clave que permite a las entidades y organismos publicos, orientar su labor a los
resultados para satisfacer las necesidades y resolver los problemas de los ciudadanos.

El curso se estructura a través del desarrollo de contenidos para cada una de las 7 dimensiones
de MIPG y cuenta con egjercicios de autoevaluacion para cada una de ellas; esta disponible 7
X 24, de tal manera que el servidor pueda desarrollarlo de acuerdo a la disponibilidad de su
tiempo. Quien adelante de manera completa los 7 mddulos del curso y apruebe las
autoevaluaciones de cada uno de ellos, podra solicitar la respectiva certificacion.

RE-INDUCCION:

De acuerdo con la normatividad, los programas de reinduccion se impartiran a todos los
servidores publicos por lo menos cada dos afios, o antes en el momento en que se produzcan
novedades internas o externas que sea necesario difundir al interior de la entidad.

Planificacion: de la misma manera que en la Induccion se revisa la informacion contenida en
la plataforma @prenDANEt y se actualizan los contenidos cada semestre, si aplica, incluyendo

la informacion de acuerdo con los cambios que han surgido en la entidad.

Ejecucion: El DANE, desarrollara la Re-induccidén mediante la plataforma @prenDANEt con
la actualizacion de la informacion a los cambios sustanciales en la Entidad en 3 Fases asi:

Primera fase: @prenDANEt @ p re n DA N Et

En esta fase se realizara una presentacion a través de la plataforma @prenDANEt en donde
se actualizara toda la informacion referente al Plan Estratégico de la entidad 2019-2022 y a
los cambios que surgen a través del despliegue del mismo, tanto en el mapa de procesos
como en todos las areas de la entidad.

Segunda fase: Curso Virtual: Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG:

72



DANE

INFORMACION PARA TODOS Plan Estratégico Gestion Humana

Bogota, D.C. 2019 - 2022

29 de enero de 2019

Como complemento de la reinduccién y enfocado al conocimiento del nuevo modelo se
incluirda mediante un link el Curso Virtual Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG
esto nace de la experiencia que tuvimos en desarrollo del Curso Virtual de Lengua Claro del
DNP en la vigencia del 2018.

Tercera fase: @prenDANEt Evaluacion curso de Reinduccidn

2. Programa de Entrenamiento en el Puesto de Trabajo.

El programa de entrenamiento en el puesto de trabajo busca que el servidor desarrolle
conocimientos, habilidades y destrezas, que asimile en la practica los requerimientos
especificos que implican las funciones del empleo para el cual se ha posesionado y esta
gjerciendo el funcionario, a fin de que termine por adaptarse a la cultura institucional, cuyo
desarrollo esta previsto en el Decreto 1083 de 2015 y Decreto Ley 894 de 2017, a efectos de
lograr la profesionalizacién del servidor publico, como principio rector de la capacitacién.

La intensidad horaria del entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a 160 horas
(Circular Externa N° 100-010-2014 del Departamento Administrativo de la Funcién Publica —
DAFP), y se pueden beneficiar de éste los empleados con derechos de carrera administrativa,
de libre nombramiento y remocidn, provisionales y temporales, esto es, todos los servidores
publicos del DANE, independiente al tipo de vinculacién.

EL entrenamiento en el puesto de Trabajo en el Departamento se realizara siguiendo las
siguientes fases, cuyo responsable es el jefe inmediato quien debera guiar al nuevo servidor
durante todo el proceso hasta garantizar la entrega del formato al area de Gestion Humana
GIT Desarrollo de Personal:

Primera fase: Conocimiento y descarga del formato de entrenamiento en el puesto de trabajo
GTH-040-GU-014-r-001 y registro de:

e Propdsito principal del empleo 'y
e Descripcion de funciones esenciales.

Segunda fase: |dentificacion y realizacion de las actividades iniciales para el entrenamiento:
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Presentacion de las actividades del Grupo Interno de Trabajo, Coordinacion o Direccion
Técnica en el que sera ubicado el funcionario.

Presentacion con cada una de las personas que integran la dependencia.

Entrega de inventario de los equipos, materiales e informacion de los cuales sera
responsable.

Entrega de insumos (documentos) necesarios para desarrollar sus labores
Informacién acerca de los procedimientos que maneja la dependencia, vy
especificamente en el o en los que trabajara o apoyara el funcionario. las cuales
definen el proceso de entrenamiento, que incluyen las actividades especificas a realizar
con el nuevo funcionario.

Tercera fase: |dentificacion y desarrollo de las actividades de entrenamiento especifico del

cargo:

Para esta etapa es fundamental que el jefe inmediato identifique lo siguiente:

Tipo de entrenamiento

Nombre de la actividad a entrenar
Horas de entrenamiento
Responsable entrenamiento

Fecha de cumplimento

Cuarta fase: Entrega del formato al area de Gestién Humana.

Entrenamiento en el puesto de trabajo para cambios de cargo:

EL proceso de entrenamiento en el puesto de trabajo descrito anteriormente se debera

implementar para cualquier movimiento de personal que se realice en el Departamento, el

encargado del entrenamiento sera el jefe inmediato del nuevo cargo. Este proceso se debe

desarrollar con un enfoque a las nuevas funciones, informacion, y necesidades de

conocimiento requeridas para el nuevo cargo siguiendo las fases anteriores hasta garantizar

la entrega del formato al Area de Gestién Humana.
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3. Programa de Capacitacion.

Es el proceso relativo tanto a la educacién no formal o educacion para el trabajo y el desarrollo
humano como la informal, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para
contribuir al cumplimiento de la mision institucional y las politicas publicas, brindando un
eficaz desempeiio del cargo y al desarrollo personal integral, cuyos lineamientos estan
previstos en el Decreto Ley 1567 de 1998 y Decreto 1083 de 2015.

En este sentido, el PIC para la vigencia 2019, se acoge a los lineamientos de la “Guia para el
Desarrollo de los Planes Institucionales de Capacitacion” del DAFP y a la Guia Metodolégica
para la implementacion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC):
Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos cuya incorporacién es evaluada a
través del formulario Unico de Reporte a la Gestién — FURAG del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion actualizado a través del Decreto 1499 de 2017.

Ahora bien, es importante mencionar que en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién
(PNFC) en su ultima version, se priorizaron los ejes tematicos en tres principales, analizados
desde las competencias del ser, hacer y saber, enfocados a la mejora continua de la gestion
publica, el desarrollo integral y la profesionalizacién del servidor publico, asi:

e Gobernanza para la paz
e Gestion del conocimiento
e Valor publico

En este orden de ideas, las capacitaciones planteadas en el PIC surgen de las necesidades
manifestadas por las diferentes areas de la entidad a través de un diagndstico de necesidades
de capacitacién y de la Encuesta de Desarrollo de Personal realizada a todos los servidores,
estas capacitaciones buscan alinearse con los ejes tematicos mencionados; dentro de los retos
que enfrentara la entidad para el presente aflo no solo sera lograr el éxito en el desarrollo de
las tematicas para contribuir a los objetivos institucionales, sino también identificar si existen
capacitaciones y/o talleres que realicen las areas de trabajo y que no estén registradas o
contempladas en el PIC 2019, con el objetivo de revisar si cumplen las caracteristicas de
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calidad y contenido requeridas para formalizarlas e integrarlas dentro del Plan de
Capacitacion a lo largo de la vigencia.

Dado lo anterior, en el transcurso del afio pueden incorporarse nuevas actividades en el plan,
de acuerdo con la necesidad del DANE vy las directrices de Gobierno Nacional y agregar las
capacitaciones realizadas en las ares para el cumplimiento del mismo.

EL Programa de Capacitacién incluye los siguientes enfoques:

« Enfoque Transversal: Seminarios y Diplomados con la ESAP y entidades publicas rectoras de
la tematica tratada, cursos cortos para mejoramiento de competencias.

« Enfoque Misional: Diferentes paquetes estadisticos, software y temas especificos para los
servidores de las areas misionales,

« Otras Capacitaciones: incluye certificacion de competencias con el SENA para las
dependencias que apliquen, Identidad Género, Acoso Laboral, Economia Naranja entre otras.

4. Programa de Bilingiiismo.

Alineados con la estrategia de bilingliismo dispuesta por el DAFP en convenio con el SENA, y
pensando en fortalecer las competencias profesionales y personales de los servidores publicos
del Departamento y atendiendo las necesidades que por la globalizacion y cambios
constantes, se desarrollara en el DANE el Programa de Bilingliismo dispuesto para servidores
publicos, lo que contribuye al logro a los objetivos institucionales, y se constituye en una
herramienta poderosa que promueve el desarrollo integral de los funcionarios al dotarles de
herramientas orientadas a mejorar su desempefio laboral.

El programa se desarrollara con el aprovechamiento de las herramientas dispuestas a través
del convenio existente entre el DAFP y el SENA, para lo cual se proporcionaran aulas y
herramientas de que dispone la entidad, a fin de que los servidores cuenten con espacios
adecuados para adelantar los cursos virtuales y tutorias presenciales.

El DANE desarrollara el programa en tres fases principales, articuladas con un
acompafamiento continuo a los servidores inscritos, con actividades para fortalecer los
elementos esenciales en el aprendizaje: Reading speaking writing listening.
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La primera fase esta orientada al registro inicial en el curso por parte de los servidores publicos
de la entidad en el programa de Bilingliismo y en esta se atenderan los siguientes pasos, hasta
formalizar la inscripcion del servidor:

* 1. Registro |r1,|C|aI . o INGLES —,Q: ESPAROL
» 2. Presentacion de prueba diagndstica ’;
G

« 3. Registro de la prueba diagnéstica :

» 4. Creacion de fichas, asignacion de tutores
« 5. Registro en Sofia Plus

« 6. Inscripcidn a los niveles de formacion

La segunda fase corresponde con la ejecucién del programa en la entidad, con la finalidad de
avanzar en la realizacién de los distintos niveles del programa, partiendo del nivel en que
quede posicionado el servidor en la prueba de diagnostico.

L

« 7.Induccién y lanzamiento del proyecto en la entidad :Q:
INGLES ~ ~¥" ESPANOL
\

« 8. Ejecucion de la formacion (minimo 2 horas diarias)

La tercera fase incluye la etapa de seguimiento que se desarrollara alternamente a la evolucién
de los servidores dentro del curso e incluye.

INGLES "Q‘" ESPAROL
§/

« 9. Seguimiento al proceso de formacion de los funcionarios (EI SENA presentara
informes mensuales general y por entidad, a cada una de las entidades)
« 10 Evaluacion del Programa por parte de los servidores inscritos e informe final.
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A1

Puede comprender y
utilizar expresiones
cotidianas y frases

sencillas de uso
frecuente, presentarse

a si mismo y a otros,
asi como solicitar y

proporcionar
informacién personal
basica.

A2

Puede comprender
frases y expresiones de
uso frecuente
relacionadas con el
contexto inmediato
(informacién sobre si
mismo y la familia,
compras, lugares de
interés, ocupaciones,
etc.).

B1

Puede comprender y
producir textos claros y
estandar sobre
aspectos conocidos de
su entorno laboral,
académico o social con
un nivel de
argumentacion basico.

Adicionalmente, con el propdsito de ofrecer una mejor alternativa a los servidores que
permita desarrollar de manera efectiva las competencias en el aprendizaje de una
segunda lengua, se contara con el apoyo de estudiantes de idiomas de universidades
oficialmente reconocidas, quienes en desarrollo de sus practicas laborales, apoyaran el

programa.

5. Programa de aprendizaje misional “Conectores de Conocimiento”.

Atendiendo las necesidades de reforzar el conocimiento holistico de la entidad, y de la
compresion del proceso de produccion de informacion estratégica por todos los servidores,
el DANE desarrollara el programa de aprendizaje Conectores de Conocimiento, cuyo objetivo
principal es dar a conocer todo el saber necesario de los procesos a sus clientes internos o a

los que lo requieran para la realizacion de sus actividades. Este programa se desarrollara en

tres fases de la siguiente manera:
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Primera fase: Identificacion de relacion en los procesos:

La primera fase del programa Conectores de Conocimiento consiste en realizar un diagndstico
en cuanto al conocimiento de los procesos mas cercanos de area o proceso, de quienes
entregan o reciben productos o servicios al interior de la entidad, e identificar cual es la
necesidad de profundizar en técnicas, estrategias, informaciéon y demas elementos que
ayuden a reforzar la cadena de produccion de informacion al interior de la entidad.

Esta fase se realizara por la Oficina de Planeacién y Gestion Humana teniendo en cuanta el
Mapa de Procesos y las necesidades de capacitacion detectadas para la formulacion del PIC.

Segunda fase: Programacion y ejecucion de capacitaciones:

Partiendo del diagnéstico de la primera fase y aprovechando de la mejor forma la relacién
existente entre los procesos, se realizara una programacion en la cual participaran todas las
dreas o procesos, para esto es necesario que cada Director, Coordinador, Jefe de Area o
servidor a cargo designe 2 Integrantes de su grupo de trabajo, los cuales seran encargados
de transmitir el conocimiento especifico que se requiera a los servidores interesados
priorizando los procesos mas cercanos dentro de la cadena de valor.

Para garantizar el proceso de aprendizaje los servidores designados deberan implementar las
estrategias recomendadas en el PIC u otras que sugieran para el desarrollo de la actividad y
realizar una evaluacion técnica que confirme el la interiorizacion del tema por los
participantes.

Las capacitaciones deben buscar ademas de transmitir conocimientos, proporcionar
soluciones adecuadas a problemas especificos, a través de una combinacion equilibrada de
teoria y practica y una variedad de enfoques didacticos, como talleres, discusiones grupales,
conferencias y ejercicios, e incluso, en algunos casos, la simulacion de situaciones reales de
trabajo.
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Tercera fase: Capacitaciones en @prenDANEt y @ p ren D A N Et

Evaluacion del desarrollo del programa:
@prenDANEL

#MENE

Teniendo en cuenta la diversidad de cursos que se

encuentran en la plataforma @prenDANEt y que el
77% de servidores que respondieron si a la pregunta
(Domina algun tema que pueda contribuir al
fortalecimiento de las competencias y habilidades de
los servidores del Departamento? (115 servidores) esta
interesado en apoyar un proceso de capacitacién, para
el 2019 se proyecta el desarrollo de los cursos en los que se pueda gestionar la participacion
de un tutor al interior de la entidad.

Algunos Cursos:

Procesamiento y analisis de datos con R 2018

Estadistica basica y analisis exploratorio de datos 2018

Introduccion al disefio y desarrollo de encuestas 2018, entre otros.

Aprendizaje basico en procesamiento y Analisis de datos con SAS® Enterprise 2018

Presentacion de la evaluacion del desarrollo del Programa
Actividades de apoyo PIC

e Desarrollo de la cartilla para induccidon y entrenamiento en el puesto de trabajo a
coordinadores, enfocada a las funciones especificas de los coordinadores, liderazgo,
comunicacion asertiva, juntas efectivas y demas competencias y habilidades blandas
que requeridas por el rol a desempehar.

e Sensibilizacion del PIC: Se desarrollaran dos campafias de sensibilizacion apoyados en
las herramientas de comunicacion dispuestas en la entidad:

1. Una campafa para incentivar la participacién en los programas de aprendizaje
formulados en el PIC.
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2. Campaha de socializacion el Plan de Capacitacion

e Desarrollo del proyecto de incentivos y estimulos para los mejores equipos de
trabajo.
e Presentacion de proyecto de inversion en capacitacion.
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14. PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

En articulacion con los programas y componentes de SST y del PIC, el plan de bienestar e
incentivos, comprende aspectos claves para generar bienestar en el entorno laboral e
impactar de manera positiva la esfera familiar y social del trabajador.

Objetivo General

Contribuir con el mejoramiento del ambiente laboral y el bienestar de los servidores, mediante
programas y politicas que propicien el equilibrio de vida, el sentido de pertenencia y el
compromiso con la entidad.

Objetivos Especificos

v Desarrollar programas de estimulos e incentivos que reconozcan el buen desempefio
motivando el crecimiento y el compromiso de los servidores con la entidad.

v Proponer directrices que favorezcan el equilibrio entre la vida laboral y la vida personal de
los servidores.

v/ Promover espacios de participacién para los servidores que favorezcan la identificacion
con los valores organizacionales.

v/ Estimular el desarrollo de competencias blandas en los servidores para mejorar el trabajo
en equipo y la comunicacion.

14.1. Areas de Intervencién y programas de Bienestar e Incentivos

El Plan de Bienestar Social e Incentivos busca el desarrollo integral de los funcionarios, el
fortalecimiento de sus competencias comportamentales, sentido de pertenencia vy
compromiso con la entidad, asi como el reconocimiento a la excelencia de la labor que
realizan en el cumplimiento de la misién de la entidad; promoviendo la vinculacion de los
funcionarios a los programas y actividades relacionadas con vivienda, recreacion, cultura,
deporte y vacaciones
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La definicion de las estrategias para el Programa de Bienestar Social e Incentivos parte de la
medicion del clima laboral, los lineamientos institucionales y las necesidades detectadas a
través de las encuestas aplicadas a jefes y coordinadores.

De acuerdo con lo planteado por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, se
define el Bienestar Social bajo el concepto de factores culturalmente determinados, para
aquellas necesidades humanas fundamentales de subsistencia, proteccion, entendimiento,
participacién, ocio, identidad, libertad, y a nivel del ser, tener, hacer y estar.

Bajo este concepto y en consonancia con lo establecido en la normatividad, se manejan dos
areas, la primera de ellas corresponde al area de Proteccion y Servicios Sociales que hace
referencia a la promocion de servicios tales como salud, vivienda, educacion, recreacion,
cultura, y ambiente laboral, lo cual hace parte del interés general Institucional por lograr el
mejoramiento del nivel de vida de los funcionarios, de modo que estén en condiciones mas
favorables para desempefar su funcion de servicio a la comunidad.

Es necesario vincular al servidor publico como sujeto participante en los procesos de
generacion de Bienestar laboral; procurar la expresion de su potencial y su autonomia,
reconocer y rescatar sus conocimientos, experiencias y habitos positivos, asi como sus formas
de organizacion y solidaridad en cuanto constituyen bases fundamentales para construir
mejores niveles de bienestar.

La segunda area, es la de Calidad de Vida Laboral, en la que prima el interés por resaltar el
sentido humano, reconocer en la persona que disefia, procesa, ejecuta, y evalla sus
sentimientos, creencias, gustos, temores, expectativas, y necesidades que se manifiestan
mediante su interaccion social. Por ello es importante que el lugar de trabajo sea un espacio
vital que proporcione posibilidades de realizacion personal y social, ademas de proveer
algunos de los medios que contribuyan a mejorar el nivel de vida del grupo familiar.

Adicionalmente, el DANE incluye como tercer eje de intervencién los Incentivos, en donde se
establecen las estrategias por medio de las cuales seran otorgados los incentivos pecuniarios
y no pecuniarios segun las disposiciones legales vigentes y teniendo en cuenta las metas
institucionales en donde la Gestion del Talento Humano constituye un foco estratégico que
contribuye al fortalecimiento de la gestion de la entidad.
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En seguida se desarrolla cada una de las areas de intervencion abordadas en el Plan de
Bienestar e Incentivos, presentando los programas a través de los cuales se buscara
materializar el bienestar social de los servidores.

14.2. Area de Proteccion y Servicios Sociales

Desde esta area se busca atender las necesidades de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje
de los servidores y sus familias, con el proposito de mejorar sus niveles de salud, vivienda,
recreacion, cultura y educacién.

De acuerdo con lo establecido en el Articulo 23 del Decreto Ley 1567 de 1998, Los programas
de esta area seran atendidos en forma solidaria y participativa por los organismos
especializados de seguridad y prevision social o por personas naturales o juridicas, con el
apoyo del DANE y la coordinacién del GIT Desarrollo de Personal del GIT Area de Gestién
Humana.

Dentro de ésta area de intervencion se formulan tres programas, tal como se describe a
continuacion:

e Programa de Seguridad Social Integral

Desde este programa el DANE realizara la coordinacion y articulacién con las Entidades
Promotoras de Salud (EPS), Administradoras de Riesgos Laborales (ARL), Cajas de
compensacion Familiar y Fondos de Vivienda, Administradoras de Fondos de Pensiones y
Cesantias, a las cuales se encuentran afiliados los servidores de la Entidad, para que éstos
y sus familias puedan hacer uso de los programas de que cada entidad ofrece segun su

competencia.

El DANE estara en comunicacion constante con dichas entidades durante el ingreso,
permanencia y retiro de los servidores publicos, para que ellos y sus familias tengan
atencion permanente y personalizada.

e Programa de Recreacion y Deportes

Con el Programa de Recreacion y Deportes el DANE busca generar espacios de encuentro
para los servidores y sus familias, promoviendo los valores institucionales, la comunicacion
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asertiva, la interaccién y el trabajo en equipo para la sana convivencia, al mismo tiempo
que se fomentan habitos de vida saludables, que contribuyan a mejorar tanto la salud
fisica como mental de los servidores.

De esta manera se llevaran a cabo celebraciones y conmemoraciones de los dias especiales
a nivel institucional, tales como el dia de la madre, de la mujer, del hombre, de la secretaria,
de la familia, de los nifos, entre otros; también se conmemorara el Cumpleafos del DANE;
la Semana del Servidor Publico y la navidad.

Asi mismo se incluyen torneos deportivos internos y externos, y espacios para el desarrollo
de actividad fisica como gimnasio, las cuales se articularan con el Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo de la entidad para la realizaciéon de valoraciones
deportivas.

Se buscara coordinar con diferentes entidades oficiales la organizacién de eventos para
realizar actividades deportivas y recreativas, asi mismo se impulsaran actividades extra
laborales que promuevan el aprovechamiento del tiempo libre de los servidores, teniendo
en cuenta sus intereses y hobbies.

e Programa Artistico y Cultural

Desde este programa se promovera la participacion de los servidores en actividades
artisticas y culturales de acuerdo con los principales intereses detectados en el diagndstico
de necesidades, en donde tengan la oportunidad de ser espectadores y también de
vincularse como aprendices de algun arte como la danza, el teatro, la musica, entre otros,
de acuerdo con las alianzas que se gestiones con universidades y entidades de Arte y
Cultura a nivel Distrital y Nacional.

14.3. Area de Calidad de Vida laboral

De acuerdo con el Articulo 24 del Decreto Ley 1567 de 1998, el area de la calidad de vida
laboral sera atendida a través de programas que se ocupen de problemas y condiciones de la
vida laboral de los empleados, de manera que permitan la satisfaccion de sus necesidades
para el desarrollo personal, profesional y organizacional.
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Programa de entorno laboral saludable

El entorno laboral saludable se refiere a las condiciones que propician el bienestar de los
servidores; ademas del ambiente fisico, se involucra de manera importante y dinamica la
existencia de buenas relaciones personales, organizacion y salud emocional, al mismo
tiempo que se promueva el bienestar familiar y social de los trabajadores mediante la
proteccion de riesgos, estimulando su autoestima, el control de su propia salud vy el
ambiente laboral.

En el Plan de Bienestar Social e Inventivos, se incluye este programa teniendo en cuenta
que un entorno laboral saludable ademas de favorecer la salud en los servidores, aporta
de manera importante a la productividad, la motivacién laboral, la satisfaccion en el trabajo
y la calidad de vida de los servidores.

- Actividades de prevencién de la enfermedad y promocion de la salud.

En articulacién con el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo para la
prevencion de enfermedades laborales derivadas de riesgo psicosocial por factores
laborales.

Se promoveran espacios que fomenten practicas como la meditacion, relajacion, el sentido
del humor y la creatividad; asi como actividades que promuevan estrategias de
afrontamiento a los cambios, estrategias de solucion de problemas, manejo eficaz del
tiempo, trabajos emocionales y sensibilizacién para elevar la motivacion de los servidores.

Programa de Pre-pensionados

Dirigido a los servidores de la entidad que en una proyeccién de 3 afios cumpliran los
requisitos establecidos para ser beneficiarios de pension. (Articulo 262 literal C) de la Ley
100 de 1993 y con el Articulo 2.2.10.7 del Decreto 1083 de 2015)

T Barrios Casas, Sara. Promocién de la salud y un entorno laboral saludable. Janeiro, 2005 p 136-141. Revista Latino-Americana

Enfermagem En: www.erp.usp.br/rlae
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Este programa, tienen un enfoque de Ciclo de Vida, de reconocimiento de la trayectoria
laboral y de agradecimiento por el servicio prestado a las personas que se desvincularan
de la entidad en los proximos afios, con el fin de brindarles un acompafiamiento socio
laboral y emocional para enfrentar el cambio y asumir una nueva etapa de la vida como
una oportunidad de proyeccion humana, familiar y laboral.

14.4. Incentivos

De acuerdo con el Articulo 2.2.10.8. Del Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector

de la Funcién Publica, los planes de incentivos, enmarcados dentro de los planes de bienestar

social, tienen por objeto otorgar reconocimientos por el buen desempefio, propiciando asi

una cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de mayor

compromiso con los objetivos de las entidades.

En este sentido el DANE, promovera los espacios y oportunidades para que los servidores

puedan acceder a incentivos pecuniarios y no pecuniarios como reconocimiento por su buen

desempefio y compromiso con el cumplimiento de la misién y los objetivos institucionales.

Salario emocional

Conscientes de la necesidad de establecer elementos diferenciadores para motivar y
reconocer el buen desempefio, el sentido de pertenenciay la integridad de los servidores;
y, buscando satisfacer necesidades de tipo personal, familiar y profesional en los
trabajadores, se propone una estrategia de salario emocional en el DANE.

El salario emocional se entiende como todas aquellas razones no monetarias por las que
la gente labora, lo cual es un elemento clave para que las personas se sientan a gusto,
comprometidas y bien alineadas en sus respectivos trabajos.

La estrategia de salario emocional, esta orientada a la reduccion del ausentismo laboral y
la rotacion de personal, a aumentar la productividad y fomentar el buen clima laboral en
los equipos de trabajo de la entidad.

Eleccion del mejor servidor de la entidad
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De acuerdo con la normatividad vigente y lo establecido por Resolucion interna, el DANE
llevara a cabo el procedimiento para la seleccidén de los mejores empleados de carrera de
cada nivel jerarquico y al mejor empleado de libre nombramiento y remocion de la
Entidad; a quienes se les otorgaran incentivos no pecuniarios.

e Auxilios educativos

De acuerdo con la normatividad vigente y lo dispuesto en Resolucion interna, el DANE
contribuira con la financiacién de la educacién formal como parte de los programas de
bienestar, segun la disponibilidad presupuestal y teniendo en cuenta los requisitos y
criterios establecidos en dicha Resolucion. Se podran beneficiar de estos incentivos los
servidores de libre nombramiento y remocion y de carrera administrativa que adelanten
estudios de educacion formal.

A través de los auxilios educativos se busca incentivar el desarrollo personal y profesional
de los servidores del DANE, en cumplimiento de la misidn, la mejora continua y los
estandares de calidad de la informacién y productividad de la entidad y del pais.

e Incentivo por el uso de bicicleta

En articulacion con el GIT Servicios Administrativos del DANE a través del Plan estratégico
de seguridad vial de la entidad y de acuerdo con lo establecido en la Ley 1811 de 2016, se
promovera el uso de la bicicleta como medio principal de transporte con el propésito de
fomentar habitos de vida saludables, para lo cual, se incentivara a los servidores con medio
dia laboral remunerado por cada 30 veces que certifiquen haber llegado a trabajar en
bicicleta segun las condiciones establecidas en la Circular 012 del 20 de Octubre de 2017
del DANE.
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15. PLAN ANUAL DE VACANTES/PLAN DE PREVISION DE RECURSOS
HUMANOS.

Liderado y consolidado por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica —-DAFP, y
regulado por la Ley 909 de 2004 en el Literal b del Numeral 2 de articulo 15y el articulo 17,
el Plan Anual de Vacantes y de Prevision de Recursos Humanos, son componentes de la
planeacién de los recursos humanos.

Teniendo en cuenta lo anterior, El Departamento Administrativo Nacional de Estadistica-
DANE, referencia las siguientes vacantes definitivas en los empleos de carrera administrativa
con corte al 31 de diciembre de 2018

N® TOTAL
EMPLEOS

TOTAL VACANTES DEFINITIVAS EN
EMPLEQS DE CARRERA
NIVEL ASISTENCIAL

TOTAL VACANTES DEFINITIVAS EN
EMPLEOS DE CARRERA
NIVEL TECNICO

TOTAL VACANTES DEFINITIVAS EN
EMPLEQS DE CARRERA
NIVEL PROFESIONAL

TOTAL VACANTES DEFINITIVAS EN
EMPLEOS DE CARRERA
NIVEL ASESOR

TOTAL
VACANTES

A31DIC
2018

PLANTA POR
NORMA

1N PROYISIONAL ([ENCARGO y PROYISIONAL |ENCARGO y PRO¥ISIONAL |ENCARGO y

b1 5 5l 5
PROVISIONAL PROYEER PROYEER PROYEER FROYEER

ENCARGO

1371 17 1 12 34 8 16 237 37 105 0 0 1 468

Tabla de andlisis de la planta. Fuente Planta-DANE-

La planta de personal actual de la Entidad registra una provision del 84%.

El Departamento Administrativo Nacional de Estadistica se acoge a la normativa bajo la
siguiente directriz general, los empleos en vacancia definitiva deberan ser provistos mediante
concurso de méritos; lo cual se establece en titulo v el ingreso y el ascenso a los empleos de
carrera. capitulo i procesos de seleccién o concursos ley 909 de 2004, en este sentido la
provision de empleo quedara sujeta a la disponibilidad de presupuesto designado por la
administracion sin embargo dentro del plan estratégico de Gestion Humana se proyecta un
presupuesto estimado para surtir este proceso.
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A continuacién se desglosa en la siguiente tabla con el valor estimado:

Costo estimado para proveer las vacantes mediante concurso o uso del Banco de lista de elegibles

No. ACTO ADMINISTRATIVO - MANUAL DE FUNCIONES
FECHA ULTIMA ACTUALIZACION DEL MANUAL DE FUNCIONES

2326 de 2015

may-17

Costo estimado con Uso de Listas de
base al valor Elegibles de
N° TOTAL EMPLEOS PLANTA establecido en la otras entidades
POR NORMA 1371 Circular TOTAL segln resolucion TOTAL
20161000000057 0552 - CNSC
CNSC $828.161
TOTAL
VACANTES | PROVISIONAL | 17 $  3.500.000,00| $ 59.500.000,00| $  828.161,00| $ 14.078.737,00
TEMPORALES
Y ENCARGO 1 $  3.500.000,00| $ 3.500.000,00| $  828.161,00| $ 828.161,00
DEFINITIVAS
NIVEL SIN PROVEER | 12 $  3.500.000,00| $  42.000.000,00| $  828.161,00| $  9.937.932,00
ASISTENCIAL
30 $  105.000.000,00 $  24.844.830,00
TOTAL PROVISIONAL | 34 $  3.500.000,00| $ 119.000.000,00| $  828.161,00| $ 28.157.474,00
VACANTES
TE'V'P(\)(RALES ENCARGO | 8 | $  3.500.000,00| $  28.000.000,00| $ 828.161,00| $ 6.625.288,00
DEFINITIVAS
NIVEL SIN PROVEER | 16 $  3.500.000,00| $  56.000.000,00| $  828.161,00| $ 13.250.576,00
TECNICO
58 $  203.000.000,00 $  48.033.338,00
TOTAL PROVISIONAL | 237 | $  3.500.000,00| $ 829.500.000,00| $  828.161,00| $ 196.274.157,00
VACANTES ’ ’ ’ ’
TEMPORALES
y ENCARGO | 37 $  3.500.000,00| $ 129.500.000,00| $  828.161,00| $ 30.641.957,00
DEFINITIVAS
NIVEL SIN PROVEER | 105 | $  3.500.000,00| $ 367.500.000,00| $  828.161,00| $ 86.956.905,00
PROFESIONAL
379 $ 1.326.500.000,00 $ 313.873.019,00
TOTAL
VACANTES | PROVISIONAL | 0 $  3.500.000,00| $ -|'$  828161,00| $ -
TEMPORALES
Y ENCARGO 0 $  3.500.000,00| $ -|'$ 82816100 $ -
DEFINITIVAS
A':'E\;EOLR SIN PROVEER | 1 $  3.500.000,00| $ 3.500.000,00 | $  828.161,00| $ 828.161,00
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1 S 3.500.000,00 S 828.161,00
Total 468 S 1.638.000.000,00 S 387.579.348,00

La provision de los cargos que se encuentran vacantes en el DANE, se realizara de acuerdo
con la normativa que regula el proceso como es la Constitucion Politica y la Ley 909 de 2004
y demas normas relacionadas con la provision de cargos en la administracion publica.

EL Plan de Previsién de Recursos Humanos del Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica - DANE, se realiza teniendo en cuenta ademas de las necesidades de la entidad
para garantizar la prestaciéon de servicio, la situacién administrativa de cada uno de los
empleos de la planta de personal de la Entidad sefialadas en la Ley 909 de 2004 y la naturaleza
del empleo.

La provision de las vacantes se realiza atendiendo las necesidades del servicio, y dando
aplicaciéon a la normatividad vigente que regule la materia. Asi mismo, y con el fin de optimizar
la prestacion del servicio en las dependencias de la entidad, se realizan capacitaciones,
reubicaciones funcionales y transferencia del Conocimiento, entre otros

Es importante mencionar que adicional a las medidas internas tomadas por la Entidad, se ha
considerado pertinente adelantar la actualizacion del estudio de cargas laborales, de acuerdo
con las especificaciones contenidas en la guia para la medicién de cargas de trabajo en las
entidades publicas del Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

El Plan de Previsidon de la Entidad debe contemplar las medidas externas supeditadas a las
directrices que el gobierno nacional imparta frente a la austeridad del gasto y el posible

congelamiento de las plantas de personal de las entidades.

Para la vigencia 2019, el costo total de la planta de personal, teniendo en cuenta el aumento
aprobado por el Gobierno Nacional, estima un costo de $ 80.523.940.591.
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16. ALIANZAS INSTITUCIONALES

Para el exitoso desarrollo los planes se gestionaran alianzas estratégicas con diferentes
entidades publicas y privadas, de acuerdo con las competencias de cada una y en relacion con
los objetivos y la normatividad de cada uno de los componentes de cada uno, buscando aunar
esfuerzos y optimizar recursos. De esta manera se contara principalmente con las siguientes
entidades:

En cuanto al componente de Capacitacion:

Presidencia de la Republica

Ministerios de las Tecnologias de Informacion y Comunicacién
Ministerio de Cultura y Turismo

Ministerio del Interior

Departamentos Administrativos

Departamento Nacional de Planeacién — DPN
Departamento Administrativo de la Funcién Publica- DAFP
Archivo General de la Nacién - AGN

Superintendencia Financiera

Programa Nacional de Servicio al Ciudadano — PNSC
Escuela Superior de Administracién Publica - ESAP
Servicio Nacional de Aprendizaje — SENA

Universidades publicas y privadas.

SN N N N S N N N NENEN

En cuanto al componente de Bienestar e Incentivos:

Caja de Compensacion Familiar Colsubsidio

Fondo de Empleados del DANE - FEDANE

Fondo Nacional del Ahorro

Corredores de Seguros JARGU S.A.

Biblioteca Publica Virgilio Barco

Universidades Publicas y Privadas

Departamento Administrativo de la Funcién Publica-DAFP
Coldeportes

R T NI N NN

92



DANE

INFORMACION PARA TODOS Plan Estratégico Gestion Humana

Bogota, D.C. 2019 - 2022
29 de enero de 2019

En cuanto al componente de SG-SST:

ARL Positiva

ARL SURA

Ministerio de Transporte de Colombia
Ministerio del Trabajo

EPS Sanitas

EPS Famisanar

EPS SURA

Nueva EPS

Compensar EPS

Medimas EPS

Fundacion Hematolégica Colombiana
Fundacion Cardioinfantil

Corredores de Seguros JARGU S.A.

N N N S N NENE NN
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17. CRONOGRAMA ACTIVIDADES VIGENCIA 2019

A continuacioén se presenta la programacion de actividades de Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo - SGSST,
Capacitacion, Bienestar Social e Incentivos definidas para la vigencia 2019, las cuales estan encaminadas al cumplimiento de los
objetivos y metas definidas en el presente plan y los requerimientos exigidos por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
— MIPG para el Sector Publico y la normativa que lo regula. Para lo cual se anexa el respectivo cronograma, el cual hace parte

integral del presente documento.

ALCANCE PROGRAMACION
(%)
= [
% y - < 2 9 o o E w & o
= LINEAS DE ACCION . < = £ & = 0 @ o &
TEMATICAS Y ACTIVIDADE £ O e )
2 PROGRAMAS CASYAC > E @ o & o2 S ElE a2
s S 8 £ o & ¢ E G 5 3G
8 NEE ] T 4 ° 25
=
g Riesgo Psicosocial X | x| x| X
3
o . . -
>~ 0 Riesgo Biomecanico X | x| x| x
22
52 Riesgo Cardio-vascular X | x| x| x
g = MEDICINA DEL TRABAJO
oo Riesgo Visual X | x| x| x
w2z
a " Actividades de promocidn y prevencién X | x| x| x
2
ot
o Semana de la Salud X | x| x
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ALCANCE PROGRAMACION
o w w
< pur (7] o w -4 =
LINEAS DE ACCION / ) I £ < 4 Q O o & o &£
O = o0
PROGRAMAS TEMATICAS Y ACTIVIDADES e 3 £ w J 2 E ] E s
b a g 5 i < & 3 o 2
K o o = i e =
|_
Trabajo seguro X | x| x| x
Riesgos fisicos X | x| x| x
HIGIENE Y SEGURIDAD
INDUSTRIAL Uso adecuados de elementos y equipos de proteccidn w x| x|«
personal
Seguridad vial X | x| x| x
Socializacién matriz de identificacién de Peligros y Riesgos X X X X
IDENTIFICACION DE Socializacion Planes de Emergencia X | x| x| x
PELIGROS, EVALUACION Y &
VALORACION DE LOS | . i6di d idad
RIESGOS nspecciones periddicas y de segurida X | x| x| x
Prevencién de accidentes y enfermedades laborales X | x| x| x
Capacitacion brigada de emergencias X | x| x
PREVENCION, PREPARACION | Entrenamiento en pista a Brugada de Emergencias X | x
Y RESPUESTA ANTE
EMERGENCIAS Simulacro de Evacuacidn X | x| x| x
Uso y manejo de botiquines y extintores X | x| x| x
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ALCANCE PROGRAMACION

CENTRAL
T.BOGOTA

LINEAS DE ACCION /

PROGRAMAS TEMATICAS Y ACTIVIDADES

(%)
i
'_
=
L
z
o
o
=
@]
O

TERRITORIALES
SUB SEDES
FEBRERO
AGOSTO
SEPTIEMBRE
OCTUBRE
NOVIEMBRE
DICIEMBRE

Socializacion y repaso en funciones,
responsabilidades y normatividad legal vigente para X | x| x
el Comité de Convivencia Laboral

Socializacion y repaso en funciones,

responsabilidades y normatividad legal vigente para X | x| x
SEGUIMIENTO Y el COPASST
ACOMPANAMIENTO A LOS Capacitacion en reporte e investigacion de accidentes
COMITES, DANE NACIONAL | y enfermedades laborales. COPASST Xpx x|

Capacitacion curso 50 horas en el SGSST al COPASST X | x| x

Ciclo de formacidn para el COPASST X | x| x

Ciclo de formacidn para Comité de Convivencia
Laboral

TRANSVERSAL A TODOS LOS

PROGRAMAS DE SST Socializaciéon de la documentacién asociada al SG-SST | x | x | x | X

@prenDANEt X | x| x| x
Juego Misidn Estadistica X | x| x| x
. Induccion presencial X | x| x| x

PROGRAMA DE INDUCCION - | Induccidn a servidores publicos curso virtual
REINDUCCION ESAP.

CAPACITACION

Modelo Integrado de Planeacién y Gestion -
MIPG. Curso virtual funcién publica

PLAN INSTITUCIONAL DE

Reinduccion x| x| x| x
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LINEAS DE ACCION /
PROGRAMAS

PROGRAMA
ENTRENAMIENTO EN EL
PUESTO DE TRABAJO

TEMATICAS Y ACTIVIDADES

Conocimiento del formato de entrenamiento

en el puesto de trabajo y diligenciamiento de
propésito y funciones.

CENTRAL

T.BOGOTA

ALCANCE

TERRITORIALES

SUB SEDES

PROGRAMACION

FEBRERO
AGOSTO
SEPTIEMBRE
OCTUBRE
NOVIEMBRE
DICIEMBRE

Identificacion y realizacion de las actividades
iniciales para el entrenamiento.

Identificacidn y desarrollo de las actividades
de entrenamiento especifico del cargo.

Entrega del formato al drea de Gestidn
Humana.

PROGRAMA DE
CAPACITACION / ENFOQUE
TRANSVERSAL

Gestion del talento humano/TRABAJO EN
EQUIPO

Integracion cultural

Planificacion, desarrollo territorial y
nacional/PROYECTOS DE DESARROLLO

Relevancia internacional

Buen Gobierno/INDICADORES DE GESTION

Contratacién Publica/CONTRATACION ESTATAL -
SISTEMA DE INFORMACION DE LA
CONTRATACION PUBLICA - SECOP I

Cultura organizacional
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LINEAS DE ACCION /
PROGRAMAS

TEMATICAS Y ACTIVIDADES

Participacion ciudadana - Servicio al ciudadano -

Derechos humanos/PARTICIPACION
CIUDADANA Y DERECHOS HUMANOS

CENTRAL

ALCANCE

T.BOGOTA

TERRITORIALES

SUB SEDES

FEBRERO

PROGRAMACION

AGOSTO
SEPTIEMBRE
OCTUBRE
NOVIEMBRE
DICIEMBRE

Gestion administrativa/FINANZAS PUBLICAS Y
PRESUPUESTO

Gestién de las tecnologias de la informacién/EXCEL

(BASICO, MEDIO, AVANZADO)

Gestion documental/GESTION DOCUMENTAL Y
ADMINISTRACION DE ARCHIVOS

Gestion Financiera/NORMAS INTERNACIONALES
DE INFORMACION FINANCIERA SECTOR
PUBLICO “NIIF SP”

Gobierno en Linea - Derecho de acceso a la
informacién - Innovacién/Actualizacion
APRENDANET - WEB DANE

Sostenibilidad ambiental/GESTION DEL RIESGO
DE DESASTRES

Liderazgo estratégico en las Organizaciones
Publicas (Gerentes Publicos)

STATA

SAS
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ALCANCE PROGRAMACION

CENTRAL
T.BOGOTA

LINEAS DE ACCION /

PROGRAMAS TEMATICAS Y ACTIVIDADES

OCTUBRE

(%)
i
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=
L
z
o
o
=
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TERRITORIALES
SUB SEDES
FEBRERO
AGOSTO
SEPTIEMBRE
NOVIEMBRE
DICIEMBRE

Uso de herramientas de analisis de datos,
Visualizacion de datos y creacion de infografias

Dominio paquetes estadisticos y demograficos
Métodos y técnicas de investigacion cientifica

Lean Startup y del Design Thinking
Cadigo para programacion y LMS (Learning
Managment System)

Web y desarrollos API con diferentes lenguajes
de codificacién

Consolidacién de bases de datos en diferentes

PROGRAMA DE plataformas (Herramientas pc-Nube).
CAPACITACION / ENFOQUE | Construccion de Indicadores Misional
MISIONAL

Derecho Probatorio

Diplomado en Derecho Disciplinario

Estructuracion Cartografica en Software Libre.
Auditoria Interna (Certificacion de Auditores)

Manejo y analisis de grandes volimenes de
informacion

Marcos maestros y multiples.
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ALCANCE PROGRAMACION

CENTRAL
T.BOGOTA

LINEAS DE ACCION /

PROGRAMAS TEMATICAS Y ACTIVIDADES

(%)
i
'_
=
L
z
o
o
=
@]
O

TERRITORIALES
SUB SEDES
FEBRERO
AGOSTO
SEPTIEMBRE
OCTUBRE
NOVIEMBRE
DICIEMBRE

Nuevas tecnologias para disposicion de datos
geogréficos

Objetos Virtuales de Aprendizaje - OVA
Realidad aumentada

Transformacién y cargue de datos a estructuras
jerarquicas no relacionales

Certificacion de Competencias (Atencidn al

PROGRAMA DE Ciudadano y Gestion Humana)

CAPACITACION/ Otras Identidad Género X

Capacitaciones Acoso Laboral X
Economia Naranja X | x
Registro inicial hasta e inscripcién a los x|«
niveles de formacion.

Induccion y lanzamiento del proyecto en la x|«
PROGRAMA DE entidad y ejecucién de la formacidn.

LIS Seguimiento al proceso de formacion de los
funcionarios, evaluacién del programa por x|«
parte de los servidores inscritos e informe
final.

PROGRAMA CONECTORES DE | Identificacidn de relacion en los procesos x | x | x
CONOCIMIENTO Programacion y ejecucion de capacitaciones | x | x | x
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ALCANCE PROGRAMACION

CENTRAL
T.BOGOTA

LINEAS DE ACCION /

PROGRAMAS TEMATICAS Y ACTIVIDADES

(%)
i
'_
=
L
z
o
o
=
@]
O

TERRITORIALES
SUB SEDES
FEBRERO
AGOSTO
SEPTIEMBRE
OCTUBRE
NOVIEMBRE
DICIEMBRE

Capacitaciones en @prenDANEt y

., X | x| x
Evaluacién del desarrollo del programa.
Ferias Integrales de la Caja de Compensacion Familiar

- - X

(Educacién y Vivienda)

SEGURIDAD SOCIAL DIVUlgaCIén programa Servimos (Educaci(')n Yy x

INTEGRAL Vivienda)

Asesorias FNA X
Desvinculacién asistida - Subsidio al desempleo X | x X

Reconocimiento en fechas especiales mediante
tarjetas alusivas:

- Cumpleafios

- Dia de la Mujer

- Dia del Hombre

- Dia del padre

RECREACION Y DEPORTES |- Dia de la madre
- Dia de cada profesion

PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS

Reconocimiento dia de la secretaria y el secretario X | x| x

Dia de la familia X | x| x
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ALCANCE PROGRAMACION
(%]
g 2 ]
w a < = m (o) o w o A
LINEAS DE ACCION / . g £ Z O & x o
= [=) x )
TEMATICAS Y ACTIVIDADES O = )
e PROGRAMAS E 9 o & o 3 E =) E 2
> W o E g i 2 E v > G
8 Sr g3 = 5 ° 2 a3
|—
Dia del servidor publico X | x| x| x
Cumpleafios DANE X | x| x| x
Celebracion dia de los nifios X | x| x
Celebracion Navidad X | x| x| x
Reconocimiento dia del conductor X | x
Cierre de gestidn X | x| x| X
Vacaciones recreativas hijos de servidores X
Torneos deportivos internos y externos X | x| x| x
Gimasio/ Fit - Rumba X | X
. Tertulias culturales, escuelas culturales, experiencias
Artistico y cultural . X | x| x
creativas
Desarrollo de habilidades blandas X | x| x| x
ENTORNO LABORAL
SALUDABLE
Actividades de prevencion de la enfermedad y
) . . X | x| x
promocion de la salud (Orientadas a Bienestar.)
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ALCANCE PROGRAMACION

CENTRAL
T.BOGOTA

LINEAS DE ACCION /

PROGRAMAS TEMATICAS Y ACTIVIDADES

(%)
i
'_
=
L
z
o
o
=
@]
O

TERRITORIALES
SUB SEDES
FEBRERO
AGOSTO
SEPTIEMBRE
OCTUBRE
NOVIEMBRE
DICIEMBRE

Jornadas civicas X | x| x| x

PRE-PENSIONADOS SP::\ziiroauon pre-pensionados para el retiro del w x| x|«

Eleccidn y reconocimiento del mejor servidor de la

entidad

Auxilios educativos X | x| x| x
INCENTIVOS

Proyecto de trabajo en equipo X | x| x| x

Incentivo uso de la bicicleta X | x| x| x
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18. GLOSARIO

Actividad deportiva: hace referencia a las actividades que involucren la actividad fisica en su
desarrollo. De acuerdo con la Comisién Europea del Deporte? se reconocen cuatro funciones
principales de la actividad deportiva: una funcién educativa, por medio de la cual se entiende
como instrumento moderador de formacion y desarrollo humano; una funcién de salud
publica, desde la cual contribuye a mejorar la salud de los servidores, previene enfermedades
y ayuda a combatir algunas enfermedades; una funcion social, desde la cual se entiende como
un instrumento promotor inclusion, integracion y fortalecedor del sentido de pertenencia; por
ultimo se reconoce una funcién ludica, desde la cual hace parte del ocio y del entretenimiento
individual y colectivo.

Actividad recreativa: se refiere a aquella actividad que se realiza en el tiempo libre y aporta
caracteristicas positivas a la personalidad, es compensadora de las limitaciones y exigencias
de la vida contemporanea, posibilitando la accion creadora del ser humano; se encuentra en
funcién de la actitud con la que cada individuo la vivencia de acuerdo con sus intereses y
voluntad de realizacién 3

Bienestar Social: Hace referencia a factores culturalmente determinados, para la satisfaccién
de las necesidades humanas fundamentales de subsistencia, proteccion, entendimiento,
participacion, ocio, identidad, libertad, y a nivel del ser, tener, hacer y estar. El Bienestar social
se expresa en determinadas condiciones materiales y como elementos constitutivos presenta
un conjunto de condiciones espirituales, sociales, culturales e institucionales de gran
importancia y vital significacion para una vida digna.

Calidad de vida laboral: se refiere a las condiciones que se dan a nivel laboral para la
satisfaccion de las necesidades basicas de los servidores publicos, la motivacion y el

2 Comisién Europea del Deporte (1999). El Modelo Europeo del Deporte. Documento de base para debate en el grupo de
trabajo. Evolucién y perspectivas de la accion comunitaria en el deporte. Primeras Jornadas Europeas del Deporte - Olimpia,
21y 22 de mayo de 1999. Bruselas, Comisién Europea del Deporte

3 Suarez, Jorge M. (2009). Alternativa recreativa comunitaria para favorecer la calidad de vida del adulto mayor. Tesis de Grado. Instituto
Superior de Cultura Fisica “Manuel Fajardo”. http://repositorio.uho.edu.cu/jspui/bitstream/uho/2540/1/Jorge%20Su%C3%Alrez.pdf
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rendimiento laboral (Decreto Ley 1567 de 1998). El concepto de calidad de vida laboral,
implica dos ejes fundamentales: el clima laboral y la cultura organizacional; se refiere a la
existencia de un ambiente que es percibido por el servidor publico como satisfactorio y
propicio para su bienestar y desarrollo.

Clima laboral: De acuerdo con DAFP* el clima laboral se define como el conjunto de
percepciones y sentimientos compartidos que los servidores desarrollan en relacion con las
caracteristicas de su entidad, tales como politicas, practicas y procedimientos formales e
informales y las condiciones de la misma, como por ejemplo, el estilo de direccion, horarios,
autonomia, calidad de la capacitacién, relaciones laborales, estrategias organizacionales,
estilos de comunicacion, procedimientos administrativos, condiciones fisicas del lugar de
trabajo, ambiente laboral en genera; elementos que la distinguen de otras entidades y que
influyen en su comportamiento.

Cultura Organizacional: Segun el DAFP>, este concepto se refiere a los principios y valores,
mitos e historias, ritos y ceremonias, creencias, tabues, héroes o personajes destacados,
normas y comunicacion.

Estimulos: se define como un factor externo o interno capaz de provocar una reaccién positiva
0 negativa en un organismo.

Incentivos: De acuerdo con la DAFP, un incentivo es entendido, como todo estimulo
expresamente planeado y adoptado formalmente por la entidad y consecuente con un
comportamiento deseable previamente establecido y divulgado, que pretende aumentar la
ocurrencia de dicho comportamiento en el desempefio de los servidores en su puesto de
trabajo.

Aprendizaje: definido como un proceso de adquisicion de conocimientos, habilidades, valores
y actitudes, mediante el estudio, la ensefianza o la experiencia— (Porto & Gardey, 2012).

4 Departamento Administrativo de la Funcién Pdblica. (2005). Cultura, clima y cambio. Guia de intervencién para la cultura

organizacional, el clima laboral % el cambio organizacional.
http://cdim.esap.edu.co/BancoMedios/Documentos%20PDF/guiaclimaculturacambio.pdf
5.

Ibid.
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Aprendizaje organizacional: el aprendizaje organizacional es la capacidad de las
organizaciones de crear, organizar y procesar informacion desde sus fuentes (individual, de
equipo, organizacional e inter organizacional), para generar nuevo conocimiento (Barrera &
Sierra, 2014).

Capacitacion: “Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no
formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacién de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar
la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional,
a la mejor prestacion de servicios y al eficaz desempefio del cargo” (Ley 1567 de 1998- Art.4).

"Es el conjunto de procesos organizados relativos a la educacién para el trabajo y el desarrollo,
como a la educacion informal. Estos procesos buscan prolongary complementar la educacion
inicial mediante la generacién de conocimientos, el perfeccionamiento de habilidades y el
cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para
contribuir al desarrollo personal integral y al cumplimiento de la mision de las entidades” (Plan
Nacional de Formacion y Capacitacién 2017).

Formacién: De acuerdo con la normatividad vigente esta contemplada como los procesos que
tienen por objeto especifico desarrollar y fortalecer una ética en el servicio publico basada en
los principios de la funcién administrativa.

Educacion: En el marco de la capacitacion, es el conjunto de procesos orientados a desarrollar
y fortalecer una ética del servidor publico basada en los principios que rigen la funcién
administrativa.

Educacion Formal: Se entiende por educacion formal aquella que se imparte en
establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con
sujecion a pautas curriculares progresivas, y conducente a grados y titulos. (Ley 115 de 1994
— Decreto Ley 1567 de 1998 Art.4 — Decreto 1083 de 2015 Art. 2.2.10.5).
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Educacién para el Trabajo y Desarrollo Humano: Antes denominada educacién no formal, es
la que se ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en
aspectos académicos o laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados establecidos para
la educacién formal. (Ley 1064 de 2006 y Decreto 4904 de 2009). El tiempo de duracién de
estos programas sera de minimo Educacion Informal; 600 horas para la formacion laboral y
de 160 para la formacion académica. (Circular Externa No. 100-010 de 2014 del DAFP).

Educacién Informal: Es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente
de personas, entidades, medios masivos de comunicaciéon, medios impresos, tradiciones,
costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados (Ley 115 de 1994)

Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje del modelo de empleo
publico colombiano y permite identificar de manera cuantitativa y cualitativa necesidades de
capacitacion, entrenamiento y formacion (PNFC 2017).

Profesionalizacion del servidor publico: Todos los servidores publicos independientemente de
su tipo de vinculacién con el Estado podran acceder en igualdad de condiciones a la
capacitacion, al entrenamiento y a los programas de bienestar que adopte la entidad para
garantizar la mayor calidad de los servicios publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades
y presupuesto de la entidad. En todo caso si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad
a los empleados con derechos de carrera administrativa. (Decreto 648 de 2017)

Valor publico: es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios teniendo
en cuenta la participacién de los ciudadanos, ya que a partir de esta interaccion se identifican
las necesidades sociales y se reconoce a cada uno de los miembros de la comunidad como
sujetos de derecho. Prestar un servicio implica hacerlo de forma eficiente, eficaz y efectiva
pues se tiene en cuenta las demandas y expectativas de la ciudadania (Centro para el
Desarrollo Democratico, 2012; Morales, 2016).Arbonies, A. & Calzada, I. (2007). El poder del
conocimiento tacito: por encima del aprendizaje organizacional. Intangible Capital, (4), 296-
312.
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19. SIGLAS

ARL: Administradora de Riesgos Laborales.

COPASST: Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo.
DME: Desorden Musculo Esquelético

EPS: Entidad Promotora de Salud

PVE: Programa de Vigilancia Epidemioldgica.

PyP: Promocién y Prevencion.

SGSST: Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo
SVE: Sistema de Vigilancia Epidemioldgica.

CIGD: Comité Institucional de Gestién y Desempefio

DAFP: Departamento Administrativo de la Funcién Publica
DANE: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
DNAO: Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional
ESAP: Escuela Superior de Administraciéon Publica.

MIPG: Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

OPLAN: Oficina Asesora de Planeacion

OCl: Oficina de Control Interno

PIC: Plan Institucional de Capacitacion

PNFC: Plan Nacional de Formacion y Capacitacion.
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Si requiere informacion adicional, contactenos a través del correo
contacto@dane.gov.co

Departamento Administrativo Nacional de Estadistica -DANE
Bogota, Colombia

www.dane.gov.co
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