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Introduccion

El Plan Institucional de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos (PBEI) de la Agencia Nacional de
Hidrocarburos - ANH, esta formulado de acuerdo con los resultados de la encuesta de
necesidades general aplicada a los servidores de la Entidad, las prioridades institucionales, la
evaluaciéon de clima laboral en 2023 y la medicion del Riesgo Psicosocial llevada a cabo en el
mismo afo.

Estas necesidades responden al contexto laboral, atendiéndolos nuevos retos provenientes de los
cambios organizacionales, politicos, culturales y sociales del pais, de acuerdo con las politicas
generales emanadas del Gobierno Nacional, el Plan Nacional de Desarrollo y los objetivos de
desarrollo, los cuales buscan fortalecer el liderazgo y talento humano bajo los principios de
integridad y legalidad como motores de la generacion de resultados de las entidades publicas.

En el marco de la planeacion estratégica la Agencia Nacional de Hidrocarburos - ANH y en
concordancia con el Modelo Integral de Planeacion y Gestion — MIPG frente al mejoramiento de la
calidad y cubrimiento de los servicios del Estado y con el objetivo institucional de “Afianzar la
gestion y desemperio organizacional eficiente y equitativo, generando mayor confianza ciudadana,
transformacion e innovacioén institucional.”, la planeacion estratégica del talento humano para la
vigencia 2024 en la Entidad, se enfocara en agregar valor a las actividades del ciclo de vida de
sus colaboradores, a través del mejoramiento de las competencias, conocimientos y habilidades
buscando mejorar la calidad de vida de los servidores, de tal manera que esto redunde en su
motivacién y compromiso, para que conlleve a la prestacion de servicios acordes con las
demandas de la ciudadania y contribuya como factores determinante para mejorar la
productividad.

Por lo anterior, el Grupo de Talento Humano liderando el proceso de formulacion y estructuracion,
presenta el Plan Institucional de Bienestar social, Estimulos e Incentivos ANH para la vigencia
2024, orientado a establecer condiciones laborales que favorezcan el desarrollo de la creatividad,
la identidad, la participacion, el desarrollo profesional y la seguridad laboral de los servidores
publicos de la Agencia, asi como la eficiencia y efectividad en su desempefio, en concordancia
con el objetivo general de la Politica de Gestién Estratégica de Talento Humano, el cual es
promover la seleccion, retencion y desarrollo de los servidores, a través de programas, acciones y
procesos que incrementen el nivel de competencias funcionales y comportamentales, que mejoren
su bienestar y calidad de vida y a la vez permita cumplir los objetivos institucionales.

El Plan de Incentivos y Estimulos Institucionales, esta alineado con las politicas del gobierno
nacional y con los proyectos y procesos. Ademas, busca dar respuesta a requisitos exigidos por
la metodologia FURAG, del Departamento Administrativo de la Funcién Publica-DAFP, con el fin
de mejorar los niveles de evaluacion y resultados.

Para la vigencia 2024 se busca implementar e impulsar la estrategia PESVA (Proyecto de vida,
Enlaces de integridad, Salud mental, Vitalidad y Ambientes seguros), mediante la adopcion y
ejecucion de actividades que estén orientadas bajos los parametros establecidos en el Plan
Nacional de Bienestar, las necesidades detectadas bajo la encuesta general de deteccion de
necesidades y los resultados generales de la encuesta de clima y los resultados de la medicion
del Riesgo Psicosocial en la Agencia Nacional de Hidrocarburos.



2. Objetivos

2.1. Objetivo General

Promover condiciones adecuadas y favorables de calidad de vida en los servidores publicos de la
Agencia y sus familias al disefiar e implementar actividades y programas de esparcimiento, inte-
gracion y formacion. Esto se lograra mediante el aumento de la productividad, la motivacion y el
desarrollo profesional y personal de los servidores publicos.

2.2. Objetivos especificos

v" Aumentar la participacion de los funcionarios, en los servicios prestados por las entidades alia-
das, a través de la divulgacion de su portafolio, mostrando alternativas que puedan elevar su
calidad de vida.

v" Reconocer y premiar a los mejores servidores y equipos de trabajo, y otorgar estimulos a to-
dos los funcionarios de planta, mediante la aplicacién de la normatividad y los planes vigentes
con el fin de contribuir al mejoramiento del bienestar laboral.

v" Realizar actividades socioculturales y recreo-deportivas con la finalidad de integrar a todos los
servidores y su grupo familiar, logrando con ello el afianzamiento y desarrollo de valores insti-
tucionales.

v' Fortalecer la salud mental y el bienestar laboral de los servidores a través de actividades psi-
co pedagdgicas que impulsen la motivacion y la satisfaccion en el trabajo, buscando un equili-
brio entre la vida profesional y personal.

v" Fomentar el bienestar, la identidad y el crecimiento personal de los servidores mediante ac-
ciones que promuevan la salud, la recreacion, la actividad fisica y la participacién cultural,
promoviendo habitos y estilos de vida saludables

3. Propésito

Ejecutar las actividades contenidas en el programa de Bienestar social, Estimulos e Incentivos
ANH 2024, de acuerdo con las necesidades e intereses detectados en los servidores de la enti-
dad, teniendo en cuenta los nuevos ejes que componen el Plan Nacional de Bienestar, asi como
los retos y desafios que demanda la industria 4.0.

4. Marco Normativo

Ley 1960 de 2019 la cual dispone: Articulo 3°. El literal g) del articulo 6° del Decreto-ley 1567
de 1998, “g) Profesionalizacién del servidor publico. Los servidores publicos, independientemente
de su tipo de vinculacion con el Estado, podran acceder a los programas de capacitacion y bienes-
tar que adelante la entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo
caso, si el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera
administrativa”.

Ley 909 del 23 de septiembre de 2004, El paragrafo del Articulo 36 establece que “Con el prop6-
sito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados en el desempe-
fo de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entida-



des deberan implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigen-
tes y las que desarrollen la presente Ley”.

Ley 734 de 2002, En los numerales 4 y 5 del articulo 33, se dispone que es un derecho de los ser-
vidores publicos y sus familias participar en todos los programas de bienestar social que establez-
ca el Estado; tales como los de vivienda, educacion, recreacion, cultura, deporte y vacacionales,
asi como disfrutar de estimulos e incentivos conforme a las disposiciones legales, que no son
otras diferentes a las mencionadas anteriormente.

Decreto ley 1567de 1998, Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacién y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado.

Decreto 1083 de 2015, Por medio del cual se expide el decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcién Publica.

Resolucion 312 de 2013, emitida por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica. Por
medio de la cual se establecen los parametros para formular los Programas de Capacitacion y Es-
timulos para los servidores del Departamento Administrativo de la Funcién Publica”, TITULO Il
Sistema de estimulos, CAPITULO Il. PROGRAMAS DE INCENTIVOS, Art 35. Programas de in-
centivos, Art.38. Beneficiarios, Art 39. Clases de Incentivos. TITULO Ill. SELECCION MEJOR EM-
PLEADO CARRERA Y DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION, ARTICULO 40: Requisitos
para la seleccion de mejores empleados publicos, Acreditar tiempo de servicio en el DAFP, mini-
mo de un afio, no haber sido sancionado disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a la
fecha de postulacion o durante el proceso de seleccion, Acreditar nivel sobresaliente (EXCELEN-
CIA) en la ultima evaluacion de desempenio.

Resolucion ANH 10974 de 2023, en la cual se reglamenta y actualiza el Sistema de Estimulos e
Incentivos para los servidores publicos de la Agencia Nacional de Hidrocarburos, en ella se esta-
blece el procedimiento a seguir para adelantar la seleccion de mejores empleados y de los equi-
pos de trabajo en cada vigencia.

Resolucion ANH 10972 de 2023, en la cual se implementa y reglamenta el Teletrabajo en la
Agencia Nacional de Hidrocarburos, estableciendo el procedimiento, plazos y condiciones para ac-
ceder al programa.

Resolucion ANH 10975 de 2023, en la cual se establecen las directrices para la administracion
del Talento Humano en la ANH.

Programa Nacional de Bienestar: Servidores Saludables, Entidades Sostenibles 2020-2022, ins-
trumento que les permita desarrollar estrategias de bienestar y demas lineamientos posteriores.
Con este programa podran actualizar y complementar el sistema de estimulos de acuerdo con lo
establecido en el Decreto-Ley 1567 de 1998 y en el Decreto 1083 de 2015, cuyo propésito es el
de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos en el marco de la
gestion estratégica del talento humano, estamos enfocados en aportar con acciones concretas al
bienestar y la motivacién de las personas que le sirven al Estado y al pais

5. Responsables

Sera responsabilidad del Grupo de Talento Humano de la Vicepresidencia Administrativa y Finan-
ciera la identificacion, consolidacion y analisis de las necesidades de bienestar de los servidores
publicos y sus familias por medio de las herramientas disponibles para dicho trabajo, asi como de



realizar la formulacion del Plan de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos — PBEI 2024 y realizar
su respectivo seguimiento y evaluacion.

Los servidores publicos de la entidad participaran suministrando la informacién necesaria para el
levantamiento del diagnéstico de necesidades, insumo indispensable para la construccion del
PBEI 2024. También se contara con la participacion del Comité de Incentivos y el acompafiamien-
to de la Comisidon de Personal los términos en que sea reglamentado institucionalmente.

6. Principios del programa

Una vez enlazado el Plan de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos con el Plan de Seguridad y
Salud en Trabajo; se crea el programa PESVA (Proyecto de vida, Enlaces de integridad, Salud
mental, Vitalidad y Ambientes seguros), cuya finalidad es implementar estrategias que contribuyan
a la autorrealizaciéon de los servidores mediante el establecimiento de enlaces de integridad que
propicien vitalidad, adecuada salud mental, y ambiente de trabajo seguro para estos.

PESVA se desarrolla basado en las disposiciones generales del Sistema de Estimulos para los
empleados del Estado, planteados en el Decreto Ley 1567 de 1998; el cual estara conformado por
un conjunto interrelacionado y coherente de politicas, planes, disposiciones legales, cuyo proposi-
to sera elevar los niveles de eficiencia, la satisfaccion, desarrollo y bienestar de los servidores de
Funcion Puablica. De igual manera, se fundamenta en los siguientes principios axiolégicos, que
sustentan y justifican el sistema de estimulos, del mismo Decreto Ley.

7. Definiciones

Servidores publicos: El articulo 123 de la Constitucién Politica de Colombia establece: “ARTICU-
LO 123.- Son servidores publicos los miembros de las corporaciones publicas, los empleados y
trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente y por servicios. (De-
partamento Administrativo de la Funcion Publica, 2015)

Necesidades: a sus necesidades e intereses laborales, familiares, intelectuales, culturales, entre
otros, es crucial no solo para mantener a los servidores motivados a hacer bien su trabajo, sino
también para retener el talento humano del servicio publico. El Estado como empleador debe estar
en la capacidad de competir con el sector privado, para asi reclutar nuevo talento y asegurar la
continuidad del que ya tiene a su disposicion.

Bienestar: Siguiéndolos planteamientos conceptuales de Manfred Max-Neef, el bienestar debe re-
conocer las distintas dimensiones de la persona, y no solo entenderse como bienestar en el lugar
de trabajo. Por esto, el estado de bienestar se alcanza cuando hay una satisfaccion de todas las
necesidades humanas basicas, estas se dividen en dos grandes grupos:

* Axioldgicas: subsistencia, proteccion, afecto, entendimiento, participacion, creacion, ocio, identi-
dad vy libertad.

* Existenciales: formas de hacer, ser, tener y estar.
Incentivos: Los incentivos deben ser considerados como estrategias institucionales que inciden

positivamente sobre el quehacer de los servidores publicos y sobre su comportamiento laboral, lo
gue se traduce en mejores resultados de gestién. Un buen plan de incentivos que los servidores



de la entidad perciban como valiosos, no solo logra que los servidores se sientan motivados por
hacer parte de la entidad, sino que también ayuda a su compromiso con el logro de objetivos es-
tratégicos. (Departamento Administrativo de la Funcién Publica 2007).

Clima Laboral: Hace referencia a las caracteristicas percibidas en el ambiente de trabajo y que
tienen consecuencias sobre los patrones de comportamiento laboral de los servidores. Estas ca-
racteristicas pueden ser relativamente permanentes en el tiempo y se diferencian de una entidad a
otra o entre dependencias de una misma entidad. (Departamento Administrativo de la Funcion Pu-
blica, 2018)

Cultura organizacional: Se define como el conjunto de valores (lo que es importante), creencias
(como funcionan las cosas) y entendimientos que los integrantes de la organizacion tienen en co-
mun y su efecto sobre el comportamiento (cémo se hacen las cosas); esto significa que la cultura
es el enlace social o normativo que mantiene unida a una organizacion. La cultura se traduce en
valores o ideales sociales y creencias que los miembros de la organizacién comparten y que se
manifiestan en mitos, principios, ritos, procedimientos, costumbres estilos de lenguaje, de lideraz-
go y de comunicacion que direccionan los comportamientos tipicos de las personas que integran
una entidad. (Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2005, pag. 15)

Calidad de vida: Un estado de satisfaccion general, derivado de las potencialidades de las perso-
nas. Posee aspectos objetivos y subjetivos. Es una sensacion subjetiva de bienestar fisico psicolé-
gico y social. Incluye como aspectos subjetivos la intimidad, la expresion emocional, la seguridad
percibida, la productividad personal y la salud objetiva. Como aspectos objetivos el bienestar ma-
terial, las relaciones armonicas con el ambiente fisico y social y con la comunidad y la salud objeti-
vamente percibida. (Ardila, 2003)

8. Etapas de Desarrollo

Dentro del programa PESVA y teniendo en cuenta los lineamientos del Plan Nacional de Bienes-
tar, tal como se realizé en la vigencia anterior para la formulacion del plan de bienestar e incenti-
vos de la vigencia 2024, se llevaran a cabo las siguientes etapas:

» Evaluaciéon y diagnéstico: Durante esta esta etapa se evaluara la percepcion de los servidores
publicos hacia el programa de bienestar social, Estimulos e incentivos de la vigencia 2023, asi
como la identificacion de nuevas necesidades y oportunidades, a partir del uso de herramientas de
recoleccién de informacion, esto con el objetivo de proyectar mejoras para la vigencia 2024.

* Diseio y formulacién: a partir de la recoleccion de informacion, su respectivo analisis y detec-
cion de necesidades y oportunidades, se formularan las actividades para el Plan de Bienestar so-
cial; Estimulos e Incentivos para implementar en la vigencia 2024.

» Seguimiento y evaluacion: Durante esta etapa los responsables del proceso deberan identificar

el grado de satisfaccion y participacion de cada una de las actividades propuestas en el plan de
Bienestar social e Incentivos.

9. Andlisis de los resultados obtenidos y fuentes de informacién



Para identificar las necesidades de los servidores de la Agencia Nacional de Hidrocarburos, se tu-
vieron en cuenta diferentes fuentes de informacion a saber:

Revisién de los comentarios y sugerencias expresadas por los servidores que participaron en
las actividades desarrolladas en el PBEI 2023, para determinar acogida, cobertura y posibles
opciones de mejora.

Los resultados obtenidos en la encuesta de Deteccion de Necesidades, aplicada a todos los
servidores (Ver anexo No. 1). La encuesta fue diligenciada por 55 servidores de 130, lo que re-
presenta una cobertura del 42%. A pesar de haber tenido abierta la encuesta durante cinco (5)
semanas. Dentro de las principales conclusiones arrojadas podemos sefalar:

La mayoria de los servidores que respondieron la encuesta se encuentran en la franja etaria
de 46 a 55 afios, seguidos por los de 36 a 45 afios, lo que nos indica que tenemos una planta
de personal madura.

La mayoria de los servidores encuestados se encuentran casados o en union libre, por lo cual
su grupo familiar cercano esta compuesto por el conyuge e hijos.

La mayoria de servidores de la ANH no tiene incluido dentro de sus beneficiarios a los padres.
Muy pocos tienen hijos menores de edad y muchos que tienen hijos mayores de edad.

La mitad de los padres que tienen hijos entre 5 y 11 afios, manifiestan que no inscribirian a
sus hijos a las vacaciones recreativas. Lo que no lleva a la necesidad de profundizar a futuro
en las razones que motivan su no inscripcién.

Los servidores que manifiestan que si los inscribieran preferirian que se hiciera a mitad de
afio o0 en la semana de receso. Lo que nos presenta una dificultad adicional ante el cupo mi-
nimo exigido (20 pax) para las actividades grupales infantiles.

Los servidores con hijos adolescentes en su mayoria manifiestan interés por inscribirlos y pre-
fieren que la actividad sea un campamento o salida de 3 dias 2 noches que puede ser a mitad
de ano o en la semana de receso.

La principal actividad extralaboral desarrollada por los servidores es compartir tiempo con su
familia, seguido de la lectura, escuchar musica, hacer deporte o adelantar estudios formales.

La poblacién de la ANH no tiene preferencia por los deportes de alto impacto, pero disfruta la
practica de bolos y de tenis de mesa.

Dentro de las actividades extralaborales de mayor preferencia encontramos ir a cine, teatro y
conciertos.

Dentro de las actividades que desean realizar con los compafieros de trabajo encontramos:
caminatas, paseos, asistencia a eventos culturales y actividades de retos.

A los servidores de la ANH les gusta tener la opcion de horario flexible, observando que el ho-
rario preferido es de 7:30 am a 4:30 pm. El modelo de trabajo hibrido es considerado el mas
adecuado, aunque algunos manifiestan querer volver a la presencialidad.



Los servidores de la ANH dentro de su entono cercano cuentan con mascotas, en su mayoria
perros y/o gatos; y les gustaria recibir un detalle para sus macotas

Presentan especial interés en los temas pensionales, por la proximidad del retiro y porque de-
sean, estar preparados y conocer al respecto.

Dentro de las prioridades de este afio encontramos la intervencién del clima laboral y del riego
psicosocial, por lo cual es necesario que todas actividades estén alineadas para realizar una
ejecucion integrada.

¢ Informe ejecutivo de la medicién del Clima Laboral adelantada entre octubre y noviembre de
2023 (Ver documento Anexo No. 2).

El cuestionario utilizado para este estudio fue frabajado para identificar las variables
importantes que imp 1 el Clima Organizacional dentro de la ANH.

Este instrumento denominade CLIO fue construido por la caja de Compensacion Familiar
Compensar utiizando las sugerencias de medicién del Departamento Administrative de la
Funcién Pablica que cuenta con 3 niveles de evaluacion: Macro Clima, Micro Clima y
Clima personal, cada uno con 3 grandes dimensiones que agrupan categorias asociadas
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Participantes

OPORTUNIDADES DE ACCION

Se evidencia una distancia significativa entre los resultados de las personas de planta
comparados con los de confrato, en donde se percibe que para estos primeros el nivel de
safisfaccion del clima se encuenfra en un escenario admisible, que si bien no es algo que
requiera intervenciones inmediatas, si pone en |a mesa la necesidad de trabajar en temas coma
la comunicacion y sentirse participes de la planeacidn institucional, ademas de ser reconocidos
en sus actividades y por sus logros.

La ANH tiene una oportunidad de accion relacionada con aprender a balancear el desafio dual
de la consistencia interna que se da a partir de los valores compartidos, con el ejercicio de hacer
mayor reconocimiento de sus servidores, siendo este un elemento importante para lograr
acuerdos y generar resultados comunes

En este sentido, reconocer, identificar y anticiparse a las futuras necesidades de quienes hacen
parte del objetivo misional de la unidad es una de las mas grandes e importantes tareas que
como reto debe tener |a entidad. Esto significa, transitar en lo que se conoce como la conexion
entre la adaptabilidad (pensar en el futuro) y la consistencia (cémo nos ponemos de acuerdo).

Se evidencia que la mayorla de dependencias presentan fronteras organizativas que pueden
generar barreras para desarrollar un buen trabajo, lo que deriva en una moderada/baja
cap d de lograr una fluida y un trabajo colaborativo que afiance el desarrollo
de las tareas, sobre todo en los grupos de vinculacion tipo planta.

Se 4
entidad que fueron participes de este ejercicio, siendo recomendable que se haga por grupos
de trabajo; de esla manera se demostraria un interés no s6lo por evaluar, sino por promover
un trabajo conjunto entre directivos y colaborad
todos. Es importante, que este ejercich

hacer un despli de ltadk

generales a todas las personas de la

para construir un chma aun mejor para
ién de los servidores en conjunto
con su lider, ya que las propuestas de accion deben surgir de los grupos primarios y en este
sentido, deben ser dialogadas para que luego sean depuradas y analizadas por las directivas
de la entidad.

se3 una I

Dado que en la enfidad existe una poblacion de personas variada es recomendable
considerar estrategias de alta aceptacién general para que el plan de intervencion impacte los
diferentes grupos poblacionales identificados. En este sentido, se considera valioso crear
espacios de didlogo entre la alta direccidn y los servidores de la base para crear escenarios
de cercania y de expresion acerca del sentir actual.

Para seguir fomentando el orgullo y el sentido de filiacion hacia la Unidad, es recomendable
fortalecer C: ias |
manejo de conflictos y relaciones interpersonales, adaptacién al cambio y trabajo
desde lo colectivo y cooperativo.

como: Ci | g

Sugerimos que también se disefie un programa de reconocimientos que no sodlo son

pecuniarios, sino de
fortaleciendo la capacidad que tienen los servidores de responder de manera innovadora,
como un elemento de apoyo y soporte que sume a los objetivos de la entidad.

de P |, para poder seguir manteniendo y

Informe ejecutivo de la aplicacién de la bateria para la mediciéon del Riesgo Psicosocial ade-

OPORTUNIDADES DE ACCION

Se evidencia que la mayoria de las areas o dependencias de |a entidad cuenta con un
clima que estd admisible o favorable para la generacion de resulfados intemos, sin
embargo, se sugiere un trabajo particular en el despacho de la presidencia. Control Interno,
Asesora Juridica y Tecnofogias de fa informacion, debido a que sus Indices son los mas
bajos dentro de la entidad.

Se encueniran micro climas lo que genera la necesidad de trabajar de manera coordinada
entre las diferentes dreas siendo este un elemento que puede afectar la forma en que se
percibe el trabajo y que en el mediano plazo podria afectar los resultados institucionales.

Como oportunidades de accién, se identifican elementos asociados al estimulo que
solicitan las personas de planta en cuanto a reconocimiento y de un esfilo de
direccionamiento mds transformacional, es decir, en donde los lideres sean fuente de
inspiracion para los grupos.

Se evidencia que puede haber unos niveles de inconformidad con relacién a la forma en
que se asignan vacantes de tipo provisional, lo cual puede ser mejor comunicado para dar
transparencia y claridad a lo que las personas de |a entidad esperan.

Si bien, se considera el respeto como un elemento central, es importante que los
elementos DEIB sean trabajados con mayor fuerza, ya que algunas personas consideran o

manifiestan un tipo de acoso, que debe ser eliminado como estrategia de entidad.

Enfocarse en acciones basadas en marcos agiles, comprendiende lo imporiante que es
identificar los grupos de interés a quienes llega la unidad y las respuestas efectivas que exige
el momento actual.

Se sugiere trabajar en los tres elementos de las culturas Teal (propuesto por Frederick
Laloux), que son: propésito evolutivo (;comprendo para qué y para quién realizo mi
trabajo?), Autogestién (;cuento con un grado de autonomia més allé del empoderamiento
de mi jefe?) y plenitud (;entiendo y me gusta lo que hago?).

Sugerimos implementar una Escuela de LIDERAZGO con los lideres, Directivos y jefes de la
entidad, de modo que puedan alinearse las desirezas y herramientas con las que elios
cuenten para el manejo de situaciones cofidianas y la orientacién de sus equipos; esta debe
contener elementos transversales como: generar vision, crear impacto en los grupos, alinear
expectativas, empoderar, promover el desarrollo y el crecimiento. Como primera fase, se
debe identificar el estilo de liderazgo de la entidad a partir de un programa de coaching, para
luego continuar con los temas de trabajo que den linea a una forma de liderar comun.

Existe una constante en los comentarios cualitativos que se refiere al trabajo remoto, razén
por la cual, se considera que la enfidad debe generar una politica de teletrabajo y socializarla
& toda la poblacion de la entidad.

Generar actividades fipo team building por grupes, en los que se pueda trabajar con
diferentes nivelas organizacionales.

lantada en el mes de septiembre de 2023 (Ver documento Anexo No. 3).
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trabajadores
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@ 75 personas

13 de septiembre

84,9%

= Enire 1y 5 afios
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Participantes
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=de 31 @ 40 anos

= 0w 20 8 30 sfos
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a 50 anos

= Entre 5y 10 anos
= Mencs de 1 mo

= Despacho Presicents = Planta Giobal



Recomendacion
A corto plazo

De acuerdo con los resultados obtenidos se debe priorizar en los siguientes puntos:

ASPECTO INTERVENCION ORGANIZACIONAL* INTERVENCION POBLACIONAL™

Actividad de formacion en técnicas de
relajacion,
deriif e por Poblacion objeto: Todos los trabajadores con
. e B especial énfasis en oficina asesoria jurldica,
Sk psicosomtcos o diagnstcos relacionados.  VCoPeSKenca administatia y financiers,
con salud mental vicepresidencia operaciones regalias y
/ participaciones, vicepresidencia coniratos
hidrocarburos y los departamentos
catalogados como otros.
Actividad de formacion en retroalimentacion
Retroalimentacign del ﬁm&ﬁmm’mﬁg efeciiva del desempefo.
desempefio aue reslizan s trabasdoves. mmm:::‘n;n.dom con personal
Realizar la reinduccion a los Irabajadores
donde se informe de manera clara sobre los
Claridad del rol abjatives, las funciones, el margen de

autonomia, los resuitados y el impacto que
fiene el ejercicio del cargo en la empresa.

Nota: Las Intervencionas organizacionales* se relacionan con aclividades de mejora directo en la fuenta de rlesgo, mientras que las

Intervanciones poblacionales®* buscan dotar a los trabajadores de herramientas para hacer frente a los faclores de nesgo.

Recomendacion
A corto plazo

De acuerdo con los resultados obtenidos se debe priarizar en los siguientes puntos:

Recomendacién
A corto plazo

De acuerdo con los resultados obtenidos se debe priorizar en los siguientes puntos:

Actividad de formacion en comunicacion
asertiva y relaciones inlerpersonales.
Poblacién objeto: Todos los
trabajadores con énfasis en oficina

Relaciones sociales en el Desarrollar y socializar con todos los rabajadores el asesorfa juridica, vicepresidencia

frabajo manual de convivencia laboral. operaciones, regalias y paricipaciones,
P i Gn y asignacié
de dreas y departamenos catalogados
como olros.
Capacitacion Desarroliar un diagndstico de necesidades de
capacitacion de los trabajadores de despacho de
presidenda. oficina asesorla juridica,
7 de oy vicepresidencia Idl'ril\ill'lh"d! y I'mnn'n
mem de habiidades y contratos

onccknienios departamentos catalogados coma ofros, que pemma

verificar el ajuste entre las competencias de los
{rabajadores y sus perfiles de cargo, a partir de los
resultados de las evaluaciones de desempefio.

Nota: Las intervenciones organizacionales* se felacionan con actividades de mejora directo en la fuente de riesgo, mientras que las
intarvenciones poblacionales®* buscan dotar a los trabajadores do herramientas para hacer frante a los factores de flasgo, ~=——r=s=

Recomendacion
A mediano plazo

De acuerdo con los resultados obtenidos se debe priorizar en los siguientes puntos:

| ASPECTO |  INTERVENCION ORGANIZACIONAL' INTERVENCION POBLACIONAL" [ ASPECTO |  INTERVENCION ORGANIZACIONAL® INTERVENCION POBLACIONAL™

Actividad de formacién en toma de decisiones
¥ solucidn de problemas,
Poblacién objeto: Todos los trabajadores
especialmente de despacho presidencia,
oficina asesorla juridica, vicepresidencia
contratos hidrocarbures, vicepresidencia

Influencia del trabajo sobre el
entorno extralaboral

Fortalecimiento del programa de bienestar a
fravés de la implementacion del salario
emocional donde se incuya el reconocimienio
plblica de los logros alcanzado y la celebracion
de fechas especiales, verificando que las
personas de la oficina asesorla juridica,
vicepresidencia operaciones regalias y
participaciones, vicepresidencia conlratos
hidrocarburos y departamentos catalogados
como ofros puedan participar en dichas

aclividades,

Reconocimiento y
compensacion

Nota: Las intervenciones organizacionales® se relacionan con actividades de mejora directo en la fuente de mgu mientras que las |

Caracteristicas del liderazgo Actividad de formacion en liderazgo efectivo.
Pablacitn objeto: Trabajadores con personal
a cargo en despacho presidencia, oficina
Relaciones con los asesorfa juridica, vicepresidencia operaciones,

colaboradores

Actividad de formacon sobre como ser un
rabajador altamente efectivo.
Poblacion objeto: Trabajadores de despacho
presidencia, oficina asesorfa juridica,
vicepresidencia contralos hidrocarburos y
Verificar la cantidad de tareas asignadas con  departamentos catalogados como olros,
respeclo a los fiempos de respuesta solicitados  Actividad de formacién en hébitos de vida
para presentar ylos P cnsldnunsoadsmudo
tomar pausas el do para aplicar las
pauaas en las jomadas laborales.
Pablacion objeto: Trabajadores de
vicepresidencia promocion y asignacion de
#reas y depariamentos calalogados como
otros,

Demandas cuantitativas

Demandas de la jornada de
Irabajo

Noti: Las Intervenciones organizacionales® e relacionan con actividades de mejora directo en la fuente de riesgo, mintias que las

[ poblacionales** by dotar a los trabaj deh hacer frente a los factores & buscan dotar a los trabajadores de herramientas para hacer frente a los faciores de resge.
Recomendacion R dacid
A mediano plazo . eoodmen | acion
De acuerdo con los resultados obtenidos se debe priorizar en los siguientes puntos: RENRES . L .
De acuerdo con los resultados obtenidos se debe priorizar en los siguientes puntos:
Acthidad d formacign en concllacén rabajo
familla. Fortalecer el programa de blenestar con
Influencia del Poblacion objeto: Todos los trabajadores beneficios flexibles en el que se verifique
entomo extralaboral especialmente de despacho presidencia, oficina la pertinencia de las actividades que se
sobre el rabajo asesoria juridica, vicepresidencia contratos Recompensas derivadas de la ofrecen con respecto a las necesidades
hidrocarburos y dep g iogados como pertenencia a la organizacion y el de los trabajadores de oficina asesarfa
3 frabajo que se realiza Juridica, vicepresidencia promocion y
Verificar el procadimiento de gestién de camblos asignacion de reas y departamentos.
lnmanﬁonn cuenta los mecanismos de Actividad de formacién en flexibilidad ante los catalogados como olros, y Ia oportunidad
icipacion y consulta a los jadores de oficina cambios. de parficipar en ellas.
Participacion y  asesoria juridica, vwesklanda anmmm ¥ mm objato: Todos los trabajadores
manejo del cambio financiera y vi f daoidna asesaria juridica, 7o m:ﬁmlmmn
hHMnm.yhdMy F dad de la icepresid ylmnﬁmy Pnunlﬂnnbjm"rodl;um
informacion que se ransmite respecto a los icepresid Tiempo fuera del rabajo rabajadores de daq)ar:m prasidencia,
cambios. '
oficina asesoria juridica y departamentos
Acompafiamiento de un profesional para el mwgmm’fﬁm_
Establacer un programa de pausas dentro del desarrolio grupal de pausas mentales en la
Demandas de carga trabajo buscando la adherencia d las parsonas a la jordana laboral. Achvided de formacion en finanzas
mental realizacién de pausas mentales al menos dos veces  Poblacion objeto: Todos los trabajadores de personales y familiares.
dentro de la jornada. despacho presidenca, vicepresidencia corlratos y Siuacion econdmica def grupo familar Pablacidn objeto: Todos los
y asignacién de dreas. trabajadores vicepresidencia coniratos
g : 5 hidrocarburos.

Neta: Las
l intervanciones poblacionales®* buscan dotar a los trabajadores de herramiontas para haces frante a los factoros da riasgo.
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Recomendacion
A Largo plazo
De acuerdo con los resultados obtenidos se debe priorizar en los siguientes puntos:

Verificar el ajuste entre las her L =
Aclividad de en y
que da la organizacion y fas gestion efectiva
competencias de los irabajadores y las lacion iy
2 Pob objeto: Todos los

des‘:"c':rsg;" sus perfiesde - hajadores de despacho presidencia

Exigencias de
del cargo

Actividad de formacién en habilidades
sociales
PPoblacién objeto: Todos los
trabajadores de oficina asesoria juridica
¥ vicepresidencia promocion y
asignacion de areas.

Comunicacion y
relaciones 00— e
interpersonales

De acuerdo con el analisis realizado, se obtuvieron los siguientes resultados que sirven como in-
sumo para la formulacion del Plan de Bienestar social, Estimulos e Incentivos — PBEI 2024.

* A los servidores publicos si les interesa seguir recibiendo, a través del correo institucional, pie-
zas informativas relacionadas con el bienestar personal y familiar, sin embargo, nos toca pro-
gramar mejor las fechas de envio y solicitud de elaboracion de las piezas, para evitar la satura-
cion.

* Se debe fortalecer y reforzar la ejecucion de las actividades de bienestar usando como incenti-
vo el programa de salario emocional.

» La informacion recibida por cada actividad que se realiza desde bienestar es suficiente para la
mayoria de los servidores publicos, sin embargo, es importante fortalecer la creatividad de con-
tenido para que genere mayor interés de participacion y de esta forma ampliar la cobertura.

o Es necesario establecer un mecanismo para garantizar la optimizacién de recurso, en especial
en las actividades con familia, debido a que al inicio el nimero de inscritos es muy alto y acer-
carse la fecha del evento se presentan cancelaciones o inasistencias, esta podria ser una san-
cion social, de no permitir la inscripcion a los servidores que cancelaron sin justa causa o no
avisaron con anticipacion, ocasionando la perdida de cupos y gasto de recursos.

10.Estrategias para implementar

Una de las bases fundamentales para iniciar la formulacién de estrategias que generen un impac-
to positivo dentro de las instituciones publicas, es tomar como referencia Programa Nacional de
Bienestar: “SERVIDORES SALUDABLES, ENTIDADES SOSTENIBLES 2020-2022” que fue
creado con el objetivo de servir como un instrumento que permita el desarrollo de estrategias de
bienestar, y asi como se indica en el Programa Nacional de Bienestar:

“Con este programa podran actualizar y complementar el sistema de estimulos de acuerdo con lo
establecido en el Decreto-Ley 1567 de 1998 y en el Decreto 1083 de 2015, cuyo proposito es el
de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos en el marco de la
gestion estratégica del talento humano, estamos enfocados en aportar con acciones concretas al
bienestar y la motivacion de las personas que le sirven al Estado y al pais.”

Por lo anterior el Programa Nacional de Bienestar plantea 5 ejes fundamentales que representan
los aspectos que van a contribuir con el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores pu-
blicos, ademas, se formularon de acuerdo con los Objetivos de Desarrollo Sostenible, las necesi-
dades detectadas durante el diagndstico de la situacion actual del bienestar y las tendencias del
mercado laboral, de modo que se definieron los siguientes ejes:
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Grafica 9. Estructura conceptual del Programa MNacional de Bienestar

NUEVAS DEMANDAS
Y NECESIDADES
OBJETIVO GENERAL
I—O—[ Equilibrio Psicosocial
Qué se espera
Objetivo Acciones

EJES

estratégico B R R Actores
Convivencia Social

I—o—[ Alianzas Interinstitucionales
e—[ Transformacion Digital ]

Fuente: Direccidn de Empleoc Pablico del Departamento Administrativo de la Funcign
Pdablica, 2020.

Grafica 1. Estructura conceptual del Programa Nacional de Bienestar
Fuente: Direccion de Empleo Publico Funcién Publica 2020

—9—[ Salud Mental

Indicadores

TT17

Con el desarrollo de estos ejes se espera plantear estrategias e implementar acciones encamina-
das a mejorar la calidad de vida y bienestar de los servidores publicos y sus familias, atendiendo
las condiciones socioecondmicas del pais y del entorno global.

Por esta razon se procurara implementar la estrategia PESVA creada por el Departamento Admi-
nistrativo de la Funcién Publica — DAFP, para interrelacionar en el Plan de Bienestar Social, Esti-
mulos e Incentivos ANH de la vigencia 2024 y, el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo con los
ejes establecidos en el PNB 2020 — 2022, procurando desarrollar actividades integrales que ten-
gan mayor impacto en la calidad de vida de los servidores tanto a nivel personal, familiar como la-

boral:
Relacion Ejes PNB 2020 - 2022 Ejes Programa Bienestar

Eje Equilibrio psicosocial royecto de vida
S Enlaces de integridad
ikt Salud Mental
; - Vitalidad
Eje Convivencia social :
mbiente Seguro

Eje Alianzas interinstitucionales

Eje Transformacion digital

Tabla 1. Ejes PNB 2022- 2022
Fuente: Elaboracion propia del Grupo de Gestion Humana del DAFP

Con este objetivo se ponen a nivel transversal los ejes de Alianzas interinstitucionales y el de
Transformacion digital; y los ejes de Equilibrio psicosocial, Salud mental y Convivencia psicosocial
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se alinearon con los ejes tematicos del Programa de Bienestar como se sefala en el grafico ante-
rior.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente se busca fortalecer los ejes centrales con el pro-
posito de seguir manejando la relacién armonica entre las areas que se interrelacionan entre los
procesos de Bienestar Social y Seguridad y Salud en el Trabajo; buscando asi proporcionar a los
servidores un bienestar integralse siguen adoptando los siguientes ejes de intervencion cuyas ini-
ciales dan el nombre al programa:

De forma grafica PESVA se representa por medio de una flor de loto; que representa la capacidad
humana para adaptarse a todas las situaciones (resiliencia), su versatilidad es un claro ejemplo de
la necesidad del cambio para la superacién de adversidades.

| eSS\ /\
Fuente: Elaboracion propia del Grupo de Gestion Humana del DAFP

El programa PESVA se rige bajo el principio de la adaptabilidad considerando 5 ejes que hacen
posible una integridad direccionada a la eficiencia, la satisfaccion, el desarrollo y el bienestar de
los servidores de la Agencia Nacional de Hidrocarburos.

A continuacion, se da la descripcion de los contenidos de cada eje de PESVA, aplicados al Pro-
grama de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos 2024:

Eje Contenidos en el programa de bienestar Color

Estrategias y actividades encaminadas a fortalecer el desarrollo de Amarillo
competencias personales y laborales, que puedan alinearse y gene-
Proyecto rar valor agregado al logro de los objetivos estratégicos de la enti-
de vida dad; asi como promover el aprendizaje personal de los servidores
en programas de su interés.

Estrategias orientadas a promover y cohesionar las relaciones inter- | Azul
personales de los servidores de manera integral, tanto a nivel in-
Enlaces de terno, externo y hacia los ciudadanos; forjando la construccion de
Integridad una cultura organizacional cimentada en los valores institucionales
contenidos en el Cédigo de Integridad, a la vez que se exalta la la-
bor desempefiada por los servidores publicos de la ANH.

Este eje pretende generar e implementar estrategias transversales, Morado
orientadas a lograr un equilibrio entre la vida laboral y familiar con el
Salud proposito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo
mental de los servidores publicos, orientados a la contribucion y logro
efectivo de los resultados de la entidad.
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Eje Contenidos en el programa de bienestar Color

Este eje incluye los programas y estrategias pensados en desarrollar | Verde
y promover actividades y/o diversos espacios de esparcimiento que
Vitalidad atiendan las necesidades de proteccién y ocio del servidor y sus
familias; promoviendo habitos y estilos de vida saludables.

Promover un sentido de autocuidado y autoproteccion responsable Naranja
Ambiente de | en los servidores, que permita un ambiente libre de actos y
trabajo condiciones inseguras a fin de prevenir accidentes de trabajo y
seguro enfermedades laborales. Efectos post- pandemia (SG-SST)

Programa PESVA
Fuente: Elaboracion propia Grupo de Gestion Humana del DAFP

En construccion de la estrategia PESVA se tendran en cuenta los resultados de la encuesta de
satisfacciéon de los servicios de TH aplicada en diciembre de 2023, las recomendaciones de la
medicion del clima laboral y las conclusiones arrojadas en la aplicacion de la bateria de Riesgo
Psicosocial del 2023, asi como la deteccion de necesidades que surgié de la aplicacion de la
encuesta general, con el fin de fortalecer con actividades y programas cada eje, todo esto con el
fin de mejorar la calidad de vida y bienestar de los servidores publicos y sus familias.

En cada eje de intervencion dentro del Programa de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos, se
describe un bosquejo de actividades planeadas para desarrollar durante la vigencia 2024, sin em-
bargo, es de aclarar que el PBEI es flexible y puede tener algunas modificaciones con el fin de dar
respuesta a las necesidades que surjan.

Eje Estrategia Actividades
Proyecto v" Promover planes para la adquisicion de vivienda por medio de
de Vida ferias de servicio o visitas a la entidad del FNA.
Seguridad v" Promover programas de formacion y capacitacion, que posibili-
Social ten futuros emprendimientos con la CCF o otras entidades.
Integral v" Programar charlas con entidades Promotoras de Salud (EPS) e
instituciones relacionadas, que ofrezcan servicios a los servido-
res
v" Programar charlas con Administradoras de Fondos de Pensio-
nes (AFP) sobre temas de interés general.
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Eje

Estrategia

Actividades

v' Adelantar charlas o conferencias que ataquen el riesgo Psicoso-

cial encaminadas a buscar el equilibrio vida laboral VS Vida fa-
miliar: Ocupacion del tiempo libre, manejo de finanzas, habitos
de vida saludable.

Desarrollar estrategias que busquen la promocién de la salud y
la prevencion de la enfermedad.

Actividades que sirvan de preparacion y orientacion para el reti-
ro de la entidad por jubilacion.

Actividades que promuevan el desarrollo de habilidades blandas
que mejoren la interaccion del individuo con su entorno

Enlaces
de Integri-
dad

Actividades
Sociales,
Culturales,
Recreativas
y deportivas

Conmemoracion del dia del Servidor Publico.

Actividades recreativas para los hijos de los servidores menores
de edad, dividiéndolos por grupos para que las actividades es-
tén acordes a la edad.

Evaluacién de la Gestion 2024 y Proyecciones 2025.
Actividades recreo-deportivas para fortalecer integracion familiar
y laboral

Alianzas estratégicas que promuevan el acceso a espacios de
lectura, musica, cine, teatro y actividades artisticas en general
Actividades encaminadas a disminuir el riesgo Psicosocial y me-
jorar el clima laboral (de acuerdo con la estrategia de interven-
cion)

Plan de
estimulos e
incentivos.

Reconocer el buen desempeiio de los servidores de la planta:

» Eleccién del mejor Servidor de carrera de la entidad

Reconocimiento a los mejores servidores de carrera de la entidad
por niveles
Eleccion del mejor Servidor de libre nombramiento y remocion.

Convivencia
Institucional

Fortalecer la aplicacién de las normas basicas de convivencia y res-
peto entre los servidores y colaboradores para:

Promover la inclusion, diversidad y equidad en la ANH.
Apropiacién de los valores instituciones en el quehacer cotidiano
Divulgacién y apropiacién del cédigo de integridad

Actividades orientadas a la prevencion del acoso sexual y laboral,
asi como propiciar un ambiente laboral sin discriminacion
Actividades encaminadas a disminuir la resistencia al cambio y a
fortalecer la adaptacion y la resiliencia.

Fortalecer habilidades de la comunicacion y la escucha para opti-
mizar las relaciones interpersonales.
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Estrategia Actividades

Eje
Proporcionar estimulos, beneficios, o retribuciones no econémicas,
con el fin de generar un ambiente de motivacion laboral y felicidad en
el trabajo.
v Disfrute de dia habil por cumpleafios
Salari v Disfrute descanso compensado en semana santa.
alario v Disf final ~
Emocional isfrute descans_o compensadq a final de afo.
v Acceso al Horario Laboral Flexible
v Acceso al programa de Teletrabajo
Salud v Disfrute de dos dias habiles de la familia (1 en cada semestre)
Mental v" Tips y recomendaciones de Psicoeducacion a través de infogra-
fias y conferencias
Divulgacién del programa "Servimos", que es una iniciativa de Fun-
cion Publica que busca enaltecer la labor del servidor publico por me-
Programa dio de la ger]eracién de difgrentes aliar}z.as publicas, mixta.s' y priva-
Servimos dgs, con el fin de otorggr blenes: y Servicios con una ate.nC|on espe-
cial para todos los servidores publicos, sin importar su tipo de vincu-
lacién.

Vitalidad v' Visitas frecuentes de los asesores de la Caja de Compensacion
Familiar — CCF, con el fin de dar a conocer servicios, sedes, tari-
fas y coberturas

v Programacion de Torneos deportivos recreativos.
v Promocion de actividad fisica.
Recreacion v’ Establecer programa de bienestar a la carta, para mayor satisfac-
Ambiental, cion de los servidores.
Cultural del v' Propiciar la participaciéon de los servidores en actividades cultura-
Deporte les y artisticas.
v Actividades que vinculen al grupo familiar de los servidores, in-
cluidas las mascotas, que estan en su entorno cercano.
v" Divulgar la realizacién de eventos sobre superacion personal y de
interés general que puedan agradar a los servidores.
Entorno v' Campanas de difusiéon enfocadas a la promocién de habitos y es-
laboral salu- tilos de vida saludables
dable v Actividades de prevencion de adicciones (tabaquismo, alcoholis-

mo, sustancias psicoactivas)

v Actividades orientadas a la Higiene del Suefio

v" Recomendaciones para Manejo del estrés

v" Recomendaciones sobre Higiene Postural (escuelas terapéuticas,
adecuacion puestos de trabajo)

v' Pausas Activas

v' Realizacién de jornadas saludables en la entidad a través de enti-
dades aliadas.

v" Realizacién de las valoraciones médicas ocupacionales de ingre-
so, retiro y egreso, con el fin de llevar a cabo el seguimiento del
esto de salud de los servidores

v' Realizacién de pausas activas fisicas y mentales, ayuden a com-
batir el sedentarismo haciendo pequefios estiramientos.
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Eje Estrategia Actividades

Realizar actividades que promuevan el autocuidado y autoproteccién
con el apoyo de las Entidades Promotoras de Salud (EPS), Adminis-
tradoras de Riesgos Laborales (ARL) y el intermediario de la ARL
Actividades | (AON)

articuladas
Ambiente |con el Pro- Procurar espacios laborales seguros (mantenimiento de las instala-
de Trabajo | grama de ciones: ventilacion, higiene, iluminacién, accesos, etc) con el apoyo
Seguro Seguridad 'y |del COPASST.

Salud en el

Trabajo En compafiia del GIT de administrativa y financiera realizar visitas re-

gulares por las instalaciones para garantizar que las condiciones
sean seguras.

Tabla 3. Actividades Programa PESVA 2024 de la ANH, basado en elaboracion
propia Grupo de Gestion Humana del DAFP

Es importante sefalar que las actividades planificadas para el Programa de Bienestar Social e
Incentivos vigencia 2024, estan orientadas en primer lugar a satisfacer las necesidades surgidas
en el diagndstico a través de la aplicacion de la encuesta, asi como a las necesidades
institucionales con la posible modificacion de planta y a las demandas del entorno siempre en el
marco de las directrices impartidas por el gobierno nacional.

11.Caracteristicas de la poblacién objetivo
La poblacién objetivo son los servidores de la planta de personal de la Agencia Nacional
de Hidrocarburos, que tiene una planta aprobada de 147 servidores y en el momento
cuenta con 131 cargos provistos.

La planta de personal de la ANH tiene las siguientes caracteristicas:

Planta de personal provista por nivel de responsabilidad

Nivel Empleo, Codigo y Grado Provista | Total %
Presidente de Agencia Codigo E1 Grado 08 1
Vicepresidente de Agencia Cédigo E2 Grado 06 4
Jefe de Oficina de Agencia Cdédigo G1 Grado 07 3
Asesor Gerente Proyectos o Funcional Codigo G2 Grado 10 5 62 48%
Experto Codigo G3 Grado 08 2

Directivo 5 3.7%
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Experto Codigo G3 Grado 07 9
Experto Codigo G3 Grado 06 23
Experto Codigo G3 Grado 05 8
Experto Codigo G3 Grado 04 12
Gestor Cédigo T1 Grado 19 6
Gestor Cédigo T1 Grado 18 4
Gestor Cédigo T1 Grado 17 5
Gestor Cédigo T1 Grado 15 11
Profesional | Gestor Cédigo T1 Grado 12 2 40 30%
Gestor Cédigo T1 Grado 11 1
Analista Codigo T2 Grado 06 5
Analista Codigo T2 Grado 05 3
Analista Codigo T2 Grado 04 3
Técnico Asistencial Codigo O1 Grado 12 1
o Técnico Asistencial Codigo O1 Grado 11 8
A:ies‘:z:fc‘?al Técnico Asistencial Cédigo O1 Grado 10 7 24 | 18.2%
Técnico Asistencial Codigo O1 Grado 07 2
Técnico Asistencial Codigo O1 Grado 05 6
TOTAL TOTAL PLANTA 131 131 100%

Fuente: Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano

La distribucion de la poblacién por dependencias es la siguiente:

Distribucion planta de personal aprobada por dependencia
DEPENDENCIA CARGOS % PARTIC.

Presidencia 42 29%
Oficina Asesora Juridica 16 11%
Oficina de Control Interno 5 3%
Oficina de Tecnologias de la Informacién 5 3%
Vicepresidencia Administrativa y Financiera 28 19%
Vicepresidencia de Contratos de Hidrocarburos 14 10%
Vicepresidencia de Operaciones, Regalias y Participaciones 12 8%
Vicepresidencia de Promocién y Asignacion de Areas 9 6%
Vicepresidencia Técnica 16 1%

TOTALES 147 100%

Fuente: Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano
Planta de Personal Provista por Género
Por género, como se presenta a continuacion, el 56.5% de las personas vinculadas en la planta de

personal de la ANH son hombres, con un total de 74 cargos provistos con este género y el 43.5%,
esto es, 57 cargos, estan siendo ocupados por mujeres.

Planta de personal provista por género

GENERO NUMERO PORCENTAJE
Mujeres 57 43.5%
Hombres 74 56.5%
TOTAL 131 100%
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Fuente: Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano

Planta de Personal Provista por Distribucién Etaria

Por distribucién etaria, el rango de edad comprendido entre 40 y 49 afios es preponderante en la
Agencia Nacional de Hidrocarburos —ANH con un peso porcentual del 37% encontrandose 46
empleados en este rango y de 50 a 59 anos existen 50 servidores que representan el 40%. En
contraposicién, la poblacion mas joven de la Agencia es la que tiene una menor representacion en
la planta provista, siendo 5 personas que se encuentran en este rango de edad, del universo
existente y que representa 4%, y cerca a ésta, se encuentra la poblacion mayor de 60 afios con 10
integrantes que representan el 8%.

Planta de personal provista distribucion etaria
RANGO NUMERO PORCENTAJE

Menores de 30 4 3%
De 30 y menores de 39 20 15.2%
De 40 y menores de 49 49 37.4%
De 50 y menores de 59 42 32%
Mayores de 60 16 12.2%

Total 131 100%

Fuente: Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano
Es importante resaltar que el 81.6% de la planta provista se encuentra ubicada en los rangos de

40 afios 0 mas de edad, lo que nos indica que tenemos una poblacion madura y en plena etapa
productiva.

12. Seguimiento y evaluacién
Correspondera al Grupo de Talento Humano, con la participacion del Comité de Incentivos vy el
acompafamiento de los miembros de la Comision de Personal realizar el seguimiento y evalua-
cion del presente Plan.

En tal sentido, se realizara el monitoreo de las acciones de manera bimestral con el fin de garanti-
zar el cumplimiento durante su vigencia 2024.

Los indicadores que permitiran la medicion del cumplimiento del Plan de Bienestar, Estimulos e In-
centivos ANH 2024 se describen a continuacion:

12.1. Ejecucién de actividades de bienestar
Con el fin de realizar el seguimiento y en caso de ser necesario implementar la mejora en el desa-
rrollo de las actividades planteadas para la vigencia 2024; se llevaran a cabo las siguientes accio-

nes:

* Indicador de Cumplimiento: Ejecucion de actividades de bienestar, Estimulos e Incentivos
contra las actividades planeadas en un periodo determinado.
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» Cobertura: numero de servidores de la ANH que participan en cada actividad prevista en el cro-
nograma de bienestar e incentivos.

* Medicién de la satisfaccién: nivel de satisfaccidén de los servidores que diligencian la evalua-
cion de las actividades desarrolladas en el plan de Bienestar, cada vez que se realizan.

13. Entidades de apoyo

Para dar cumplimiento al Programa de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos para la vigencia
2024, PESVA, se contemplara el apoyo de instituciones como:

La Administradora de Riesgos Laborales - ARL

Los Fondos de Pensiones y Cesantias - AFP

Caja de Compensacion Familiar - CCF

Entidades Promotoras de Salud - EPS

Fondo Nacional del Ahorro - FNA

Fondo de Empleados de la ANH “FonHidrocarburos”

Diferentes instituciones con las que se tenga alianzas estratégicas, asi como el establecimien-
to de nuevas alianzas con empresas publicas y privadas: EMI, Emermédica, EstarSeguro, Ca-
pillas de la Fe, entre otras.

14. Plan de Incentivos y Equipos de Trabajo

El Bienestar Social en la Administracion Publica Colombiana comprende el Sistema de Estimulos,
establecido en la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1083 de 2015, don-
de se establece que las entidades deben organizar Sistemas de Estimulos para motivar el desem-
peno eficaz y el compromiso de sus servidores, crear condiciones favorables de trabajo y recono-
cer los resultados de desemperio en niveles de excelencia individual y grupal.

Por tal motivo, en la seleccion del mejor empleado de carrera de la entidad, el mejor empleado de
carrera por nivel, el mejor empleado de Libre nhombramiento y Remocion del nivel técnico y los
mejores equipos de trabajo, la ANH reconocera los niveles de excelencia individual y grupal a tra-
vés de la aplicacion de lo descrito en su Sistema de Estimulos e Incentivos establecido a través de
la Resolucién 10974 de 2023, basados en los resultados de la ultima evaluacion del desempefio
en firme.

15. Anexos

15.1 Cronograma de Actividades. Archivo en Excel con descripcion de actividades por eje y fe-
cha tentativa de realizacion. Anexo No. 1

15.2 Resultados de la Encuesta de Satisfaccion de servicios del GIT de Talento Humano.
Ver Anexo No. 2

15.3 Resultados y Conclusiones de la Mediciéon del Clima Laboral 2023. Encuesta aplicada a
través de la CCF Compensar con el proveedor Axis Consultoria. Anexo No. 3
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15.4 Resultados y Conclusiones de la aplicacion de la bateria de Riesgo Psicosocial. Aplica-
da de forma virtual a través de la plataforma de AON intermediaria de la ARL Positiva. Anexo No.
4

15.5 Resultados de la encuesta de deteccion de necesidades y preferencias 2023. Aplicada a
los servidores entre diciembre de 2023 y enero de 2024. Anexo No. 5
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