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Cultura organizacional

La cultura organizacional se define como el 
conjunto de valores (lo que es importante), 
creencias (cómo funcionan las cosas) y en-
tendimientos que los integrantes de la orga-
nización tienen en común y su efecto sobre 
el comportamiento (cómo se hacen las co-
sas); esto significa que la cultura es el enla-
ce social o normativo que mantiene unida a 
una organización. La cultura se traduce en 
valores o ideales sociales y creencias que 
los miembros de la organización comparten 
y que se manifiestan en mitos, principios, ri-
tos, procedimientos, costumbres estilos de 
lenguaje, de liderazgo y de comunicación 
que direccionan los comportamientos típi-
cos de las personas que integran una en-
tidad. (Departamento Administrativo de la 
Función Pública, 2005, pág. 15) 

   
Riesgo Psicosocial

La OIT y la OMS definen como riego psi-
cosocial a las interacciones entre el trabajo, 
el medio ambiente, las satisfacciones y las 
condiciones del trabajador, sus necesida-
des, cultura y situación personal fuera del 
trabajo, todo lo cual es canalizado a través 
del percepciones y experiencias que pue-
den repercutir en la salud, en el rendimiento 
y la satisfacción en el trabajo.

Factores psicosociales; comprenden los as-
pectos intralaborales, los extralaborales o 
externos a la organización y las condiciones 
individuales o características intrínsecas del 
trabajador, los cuales, en una interrelación 
dinámica, mediante percepciones y expe-
riencias, influyen en la salud y el desem-
peño de las personas. Resolución 2646 de 
2008, Capítulo 2, Art. 5. 

   
Teletrabajo

Forma de organización laboral, que se efec-
túa en el marco de un contrato de trabajo 
o de una relación laboral dependiente que 
consiste en el desempeño de actividades 
remuneradas utilizando como soporte las 
tecnologías de la información y la comuni-
cación -TIC- para el contacto entre el tra-
bajador y el empleador sin requerirse la 
presencia física del trabajador en un sitio 
específico de trabajo. Decreto 884 del 30 de 
abril de 2012.
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4.
VALORES

 
El Departamento Nacional de Planeación adoptó el código de integridad, decidió trascender de 
lo ético a lo integro en su código de valores; para lograr organizaciones y servidores públicos 
íntegros y no basta con adoptar normas e instrumentos técnicos, también es necesario que los 
ciudadanos, los servidores y las organizaciones públicas se comprometan activamente con la 
integridad en sus actuaciones diarias.  El Grupo de Desarrollo Humano mediante la gestión 
del Programa de Bienestar e Incentivos está comprometido con la promoción y apropiación de 
los valores del DNP. 

http://larebeca/recursos-humanos/bienestar-desarrollo-del-talento-humano/Paginas/C%-
C3%B3digo-de-Integridad.aspx

    
HONESTIDAD. 
Actúo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con transparencia y rectitud, 
y siempre en favor del interés general.

   
RESPETO. 
Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes y defectos, sin 
importar su labor, procedencia, títulos o cualquier otra condición.

   COMPROMISO. 
Soy consciente de la importancia de mi función como servidor público y estoy en disposición 
permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con las que me relaciono 
diariamente, buscando siempre mejorar su bienestar.

   
DILIGENCIA. 
Cumplo los deberes, funciones y responsabilidades asignados a mi cargo, con atención, prontitud, 
destreza y eficiencia, para así optimizar el uso de los recursos del Estado.

   
JUSTICIA. 
Actúo con imparcialidad y garantizo los derechos de las personas con equidad, igualdad y sin 
discriminación.

   
SOLIDARIDAD. 
Estoy dispuesto a colaborar en lo que se requiera para superar las dificultades que puedan 
presentarse a un equipo de trabajo o una persona, anteponiendo las metas e intereses comunes, 
a mis intereses particulares o personales sin esperar nada a cambio.

    
LEALTAD. 
Siento como propios los objetivos de la entidad y doy prioridad a las metas organizacionales, 
previniendo y superando los obstáculos que se presenten.
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5.
La política institucional de Bienestar se orienta al desarrollo integral de los empleados públicos 
del Departamento Nacional de Planeación, teniendo como referente los objetivos instituciona-
les de la planeación estratégica de la Entidad principalmente del objetivo … “Posicionar al DNP 
como referente en gestión institucional articulada, innovadora y efectiva”…, llevando a cabo 
el plan de Acción de la Subdirección de Gestión del Talento Humano del DNP, mediante la 
ejecución de programas, actividades y servicios orientados al fortalecimiento de la calidad de 
vida de todos quienes trabajan en la Entidad, al favorecer la satisfacción de las necesidades, 
trascendiendo al desarrollo de la persona, la puesta en práctica de sus múltiples potencialida-
des y la construcción de un mejor clima organizacional.

Serán propósitos de esta política: 

	
Potencializar el desarrollo de los servi-
dores públicos en sus dimensiones Psi-
co-afectiva, Intelectual, social y cultural.

	
Brindar los espacios y condiciones nece-
sarias a todos los servidores públicos del 
DNP, para que puedan participar en un 
ambiente de equidad, respeto, dignidad, 
reflexión, comunicación efectiva y sana 
convivencia, enmarcado dentro del cum-
plimiento responsable de la legislación na-
cional. 

	
Definir estrategias que permitan fomentar 
la participación de los servidores públicos 
en los programas, actividades y servicios 
de Bienestar Institucional, desarrollan-
do de manera permanente convocatorias 
creativas y atractivas.

	
El Programa de Bienestar del DNP es con-
cebido como un eje integrador a nivel insti-
tucional, considerado como un derecho y un 
deber de todos servidores públicos y estará 
presente en cada una de las acciones ade-
lantadas con el fin de favorecer la calidad de 
vida y entorno laboral saludable.

	
Procurar un mejor desempeño de los ser-
vidores públicos a través del fortalecimiento 
de las estructuras de valores y el código de 
integridad que promuevan la existencia y el 
respeto ético y de la cultura organizacional 
que permita la consolidación de mejores am-
bientes de trabajo.

	
Promover el respeto hacia los diferentes gru-
pos étnicos, diversidad, culturales o religiosos 
a los cuales pertenezcan los servidores públi-
cos de la Entidad.

POLÍTICA DE 
BIENESTAR
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6. 
RELACIÓN 
MODELO  
EMPRESAS FELICES, 
EMPRESAS 
PRODUCTIVAS
El DNP promueve el desarrollo desde la integralidad de su talento humano. Las políticas de 
calidad de vida dirigidas a los empleados públicos se fundamentan en el marco normativo, con-
ceptual e institucional, por una parte, por el otro se fundamenta en modelos teóricos y meto-
dologías experienciales que buscan generar estrategias, orientaciones y acciones novedosas, 
mejores prácticas en cultura, clima y cambio organizacional, dirigidos al engrandecimiento del 
ser humano y al desarrollo de sus virtudes, capacidades, competencias y autoeficacia,  ancla-
do a su vez en los diagnósticos de necesidades y situación actual del clima organizacional, 
mapas de riesgos, y brechas entre la cultura hallada y la deseada. 

El direccionamiento de una estrategia centrada en la Felicidad como motor de la productivi-
dad, busca contribuir al posicionamiento de una cultura de confianza, credibilidad, excelencia, 
servicio y liderazgo que dinamice y exprese la relación entre creencias, rituales, misión, visión, 
valores y capacidades organizacionales en la planeación del desarrollo del país y las capaci-
dades humanas vistas en las virtudes y valores de seres humanos integrales, éticos, tanto en 
el funcionamiento del Estado como en el mercado privado. La relación del Programa de Bien-
estar e Incentivos con el modelo empresas felices, empresas productivas apunta al estableci-
miento flexible de un ambiente organizacional positivo y motivador que incida en la disminución 
del riesgo psicosocial, el mejoramiento de la calidad de vida de los equipos de trabajo y sus 
integrantes como parte de una estrategia integral del DNP.
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El desarrollo de esta estrategia establece la importancia en la intervención primaria en Cultura 
y Clima, la cual tenga alcances integrativos de los diferentes procesos de la SGTH dirigidos a 
atender las necesidades objetivas y funcionales de los trabajadores, las dependencias como 
un todo, la entidad, pensando en el cubrimiento focalizado de las unidades de trabajo (depen-
dencias) y equipos de trabajo. Fundamentada en los resultados de la aplicación de la herra-
mienta que permite monitorear la gestión de clima y cultura organizacional que permiten cerrar 
brechas y tener en gestión constante los elementos que constituyen el ADN institucional y las 
vías de mejoramiento o fortalecimiento integral. 

Gestionar la felicidad es una de las teorías administrativas recientes a implementar en las 
organizaciones y un reto muy importante para los altos gerentes y/o líderes responsables de 
las empresas. Para el logro de resultados se requiere del compromiso institucional que se 
materializa con las obligaciones y responsabilidades que intrínsecamente se adquieren al 
implementar y gestionar la Felicidad. Asumirlas es un reto, que dista enormemente de surtir 
un trámite interno y/o de cumplir con un requisito de norma. Los efectos son a largo plazo, 
visualizables en los resultados financieros, en los indicadores y en las mediciones de clima 
organizacional que se llevan a cabo internamente.
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El DAFP en el marco del MIPG lanzó la iniciativa de la Política de Talento Humano, como una 
de las 16 políticas de gestión y desempeño institucional que se consideran interrelacionadas 
con los Sistemas de Servicio Nacional al Ciudadano, Seguridad y Salud en el Trabajo, de Ges-
tión Ambiental y de Seguridad de la Información; estas políticas, y en especial la de Talento 
Humano, como eje central de la gestión institucional considera como objetivos, entre otras 
complementarias:

La política de Talento Humano contribuye al logro de propósitos finales acordes al MIPG, como 
incrementar la productividad organizacional, agilidad, flexibilidad, mayor bienestar social, enti-
dades y servidores transparentes e íntegros.

El Modelo, por tanto, concibe el Talento Humano como el pilar más importante de la gestión 
y desempeño institucional se considera como factor crítico de éxito. Para ello; es necesario 
tener en cuenta que la gestión del talento humano es el conjunto de lineamientos, decisiones, 
prácticas y métodos que permiten orientar y determinar el quehacer de las personas de la 
entidad, su aporte a la definición de estrategias, el logro de las metas derivadas de dichas 
estrategias, y el incremento de la calidad de vida laboral en un orden coordinado y congruente 
con las capacidades, y distribución orgánica de la institución (cargos, responsabilidades, rela-
ciones laborales) y por tanto requiere que su planeación estratégica considere cada uno de los 
aspectos anteriormente descritos. 

Los elementos constitutivos de la política, de acuerdo con el Manual Operativo del MIPG, son 
la integridad, y la Gestión Estratégica del Talento Humano (GETH). El primer elemento se 
desarrolla a través de la implementación y apropiación del Código de Integridad, y el segundo 
a través de los planes de GETH y el ciclo de Gestión. Es en este último y por medio de los 
diferentes pasos del ciclo de la política, el espacio en el cual se desarrollan los elementos fun-
damentales para el bienestar y desarrollo humano.

A.	Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y 
legalidad.

B.	Desarrollar una cultura organizacional fundamentada en la información, el 
control y la evaluación para la toma de decisiones y el mejoramiento continuo.

“Ruta de la Felicidad: La felicidad nos hace productivos 

Múltiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz en el trabajo tiende 
a ser más productivo, pues el bienestar que experimenta por contar con un entorno físi-
co adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con incentivos y con la 
posibilidad de innovar se refleja en la calidad y eficiencia. Sin embargo, no siempre los 
jefes y las entidades son conscientes de la importancia de propiciar las condiciones para 
que el servidor público se sienta satisfecho. Por esto es necesario que desde lo insti-
tucional se genere conciencia sobre la importancia de la satisfacción de los servidores. 
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Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes temáticas: seguridad y salud en el tra-
bajo, clima organizacional, bienestar, promoción y prevención de la salud, Programa “Entor-
no laboral saludable”, teletrabajo, ambiente físico, incentivos, Programa “Servimos”, horarios 
flexibles, inducción y reinducción, mejoramiento individual.” (Departamento Administrativo de 
la Función Pública, 2018, pág. 24)

6.1	 Focos de aplicación modelo empresas felices, empresas 
productivas

	 Calidad de vida: Equilibrio entre la vida personal y la vida laboral centrada en la Felici-
dad como motor de la productividad, busca contribuir al posicionamiento de una cultura 
de confianza, credibilidad, excelencia, servicio, liderazgo que dinamice y exprese la rela-
ción entre creencias, rituales, misión, visión, valores y capacidades organizacionales en 
la planeación del desarrollo del país y las capacidades humanas vistas en las virtudes y 
valores de seres humanos integrales y éticos.

	 Gestión ambiental: La Gestión del medio ambiente empresarial se traduce en un con-
junto de actividades, medios y técnicas tendientes de conservar los elementos de los 
ecosistemas y las relaciones ecológicas entre ellos, en especial cuando se producen 
alteraciones debidas a las acciones de la empresa (hombre). Desde esta perspectiva la 
Entidad puede intervenir para modificar, influir u orientar los usos del ambiente, así como 
los impactos de las actividades humanas sobre el mismo. 

	 Ambiente laboral: El Clima Organizacional es un factor determinante en el éxito de una 
organización y la consecución de objetivos. Por ello; gestionar adecuadamente el am-
biente laboral, garantizará personas motivadas y productivas que aportarán al éxito de 
la organización Lo cual se convierte en un factor de protección que disminuye el riesgo 
psicosocial de los integrantes del DNP.

	 Trabajo en equipo: Entendido como compromiso, no es sólo la estrategia y el procedi-
miento que la entidad lleva a cabo para alcanzar metas comunes. También es necesa-
rio que exista liderazgo, armonía, responsabilidad, creatividad, voluntad, organización y 
cooperación entre cada uno de los miembros.
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De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta de evaluación de necesidades (Ver 
Anexo 2.) diligenciada por un total de 297 servidores públicos, se encuentra que es importante 
que áreas como la recreación, servicios sociales promoción y prevención, cultural y deportivos 
continúen desarrollándose. Por lo anterior se evidencia que las actividades llevadas a cabo 
en el 2024 respondieron a las necesidades de los servidores; pues según los resultados con-
tinúan representando altos niveles de importancia. 

Por otra parte, se evidencia una respuesta satisfactoria a la articulación de los ejes trazados 
por el Programa Nacional de Bienestar 2023-2026; Equilibrio psicosocial, salud mental, diver-
sidad e inclusión, transformación digital, identidad y vocación por el servicio público, retos que 
se asumieron e irán implantándose mejoras que permitan crecer en estas apuestas en favor 
del bienestar laboral desde los diferentes procesos de la Subdirección Gestión del Talento Hu-
mano.  Continuaremos dirigiéndonos a la calidad y bienestar de los servidores públicos para la 
vigencia 2025 y así seguir acercándonos de manera directa y efectiva a los diferentes grupos 
de interés que conforman la entidad, motivando e invitándolos a participar en las diferentes 
actividades programadas tanto a nivel individual, en equipos de trabajo y familiar. 

La intención de esta aproximación se basa en el postulado, que la participación de todos nues-
tros servidores públicos y colaboradores en actividades de bienestar, estímulos, salud y segu-
ridad formará en ellos una percepción favorable con respecto a su calidad de vida en general, 
de su trabajo en particular y de sí mismos. Lo cual genera un mejor ambiente organizacional, 
disminuye el riesgo psicosocial de los servidores, desde la generación de creencias positivas 
se fortalece el sentido de pertenencia e identidad con el DNP, es decir fortalece nuestra Cultura 
Organizacional.  

7.
PRIORIDADES 
DE BIENESTAR
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8.
ESTRUCTURA 
DEL PROGRAMA

 

El programa de bienestar e incentivos se encuentra conceptualizado de acuerdo con el Decreto 
Ley 1567 de 1998 como (…) “Procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las 
condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de 
vida y el de su familia; así mismo deben permitir elevar los niveles de satisfacción, eficacia, efi-
ciencia, efectividad e identificación del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora.”  

Concepto que ha venido siendo desarrollado logrando un alcance más amplio de acuerdo con 
los planteamientos del Modelo Integrado de Gestión MIPG (…) Los Programas de Bienestar 
Social en la administración pública tienen como objetivo mejorar la calidad de vida de los servi-

Protección y 
servicio socia

Estímulos e 
Incentivos

Calidad de vida 
organizacional
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dores públicos y sus familias. Así mismo, buscan fomentar una cultura organizacional que mani-
fieste un sentido de pertenencia, motivación y calidez humana en la prestación de servicios a la 
ciudadanía y otros grupos de valor.  (Departamento Administrativo de la Función Pública, 2018)

Como parte del Programa Nacional de Bienestar 2023-2026, se han diseñado 5 ejes que re-
presentan los aspectos que contribuyen con el mejoramiento de la calidad de vida de los ser-
vidores, contribuyen a su bienestar integral para continuar incentivando la modernización del 
empleo público. y son formulados de acuerdo con los Objetivos de Desarrollo Sostenible ODS.

 

  

Este eje hace referencia a las nuevas formas de adaptación laboral teniendo en cuenta los 
diferentes cambios que se derivaron de la pandemia de COVID-19 y la adopción de herramien-
tas que le permitan a las servidoras y los servidores públicos afrontar los cambios y las dife-
rentes circunstancias que inciden en su estabilidad laboral y emocional, entre otros aspectos. 
Este eje se encuentra conformado por los siguientes componentes: factores psicosociales; 
equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral y la calidad de vida laboral.   (Departamento 
Administrativo de la Función Pública, 2023, pág. 27). 

 
  

Este eje comprende acciones dirigidas a contribuir a la salud mental de las servidoras y los 
servidores públicos, con el fin de lograr un estado de bienestar donde estos sean conscientes 
de sus propias aptitudes y manejen el estrés inherente al cargo que ocupan y las funciones 
que desempeñan para mantener su productividad. Igualmente, este eje incluye hábitos de vida 
saludables relacionados con mantener la actividad física, nutrición saludable, prevención del 
consumo de tabaco y alcohol, lavado de manos, peso saludable, entre otros aspectos. (Depar-
tamento Administrativo de la Función Pública, 2023, pág. 29)

3 SALUD
Y BIENESTAR 8 TRABAJO DECENTE

Y CRECIMIENTO
ECONÓMICOEJE 1

EQUILIBRIO
PSICOSOCIAL

3 SALUD
Y BIENESTAREJE 2

SALUD
MENTAL



25

  
Este eje hace referencia a las acciones que las entidades públicas deben implementar en 
materia de diversidad, inclusión y equidad, así como la prevención, atención y medidas de 
protección de todas las formas de violencias contra las mujeres y basadas en género y/o cual-
quier otro tipo de discriminación por razón de raza, etnia, religión, discapacidad u otra razón. 
(Departamento Administrativo de la Función Pública, 2023, pág. 31)

 
  

Este eje hace referencia a las transformaciones que ha traído consigo la Cuarta Revolución In-
dustrial a las entidades públicas, las cuales se aceleraron a raíz de la pandemia de COVID-19, 
con el fin de migrar hacia organizaciones inteligentes, aplicando la tecnología, la información 
y nuevas herramientas que trascienden barreras físicas y conectan a mundo. (Departamento 
Administrativo de la Función Pública, 2023, pág. 32) 

   

Este eje comprende acciones dirigidas encaminadas a promover en las servidoras y los ser-
vidores públicos el sentido de pertenencia y la vocación por el servicio público, con el fin de 
interiorizar e implementar los valores definidos en el Código de Integridad del Servicio Público 

9 INDUSTRIA,
INNOVACIÓN E
INFRAESTRUCTURAEJE 4

TRANSFORMACIÓN
DIGITAL

3 SALUD
Y BIENESTAR 8 TRABAJO DECENTE

Y CRECIMIENTO
ECONÓMICO

17 ALIANZAS PARA
LOGRAR LOS
OBJETIVOSEJE 5

IDENTIDAD Y
VOCACIÓN POR

EL SERVICIO
PÚBLICO 

5 IGUALDAD
DE GÉNERO 10REDUCCIÓN DE LAS

DESIGUALDADESEJE 3
DIVERSIDAD
E INCLUSIÓN
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y los principios de la función pública señalados en el artículo 2 de la Ley 909 de 2004, así como 
entender el significado y la trascendencia en el desempeño de su labor y con ello contribuir a in-
crementar los niveles de confianza y satisfacción de los grupos de interés en los servicios pres-
tados por el Estado. Para lo cual, se debe incentivar una cultura organizacional en este sentido.

Estos ejes fundamentales en el Programa Nacional de Bienestar están direccionados a esta-
blecer líneas que permitan a la entidad desarrollar …” estrategias e iniciativas que promuevan 
el bienestar de las servidoras y los servidores públicos con el fin de contribuir a mejorar su ca-
lidad de vida, a lograr el equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral y, fortalecer la iden-
tidad y vocación por el servicio público. Lo anterior, con el propósito de transformar la cultura 
organizacional, aumentar la productividad y la generación de valor público”. (Departamento 
Administrativo de la Función Pública, 2023, pág. 36)

8.1	 Programa de protección y servicios sociales

El Programa de protección y servicios sociales tiene como objetivo beneficiar a los servidores 
y sus familias impactando su calidad de vida, la cual se encuentra directamente influencia-
da por factores extralaborales que pueden ser percibidos por las personas como positivos o 
negativos de acuerdo con las circunstancias que viven diariamente y que afectan su compor-
tamiento. Es por ello; que el DNP trabaja en la promoción de espacios que coadyuven a sus 
servidores en las diferentes áreas a saber y de acuerdo con el Decreto 1083 de 2015 en su art. 
2.2.10.2 así: 

Se busca atender las necesidades de protección, ocio, identidad y aprendizaje del servidor y 
su familia, para mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreación, deporte y cultura.  Se ha 
creado como parte de este programa el área de manejo del tiempo, como una forma de articu-
lar las necesidades detectadas en el Programa Nacional de Bienestar 2023-2026.

Áreas del programa de protección y servicios sociales

	
Área Deportiva, Recreativa y Vacacional

		  Desde esta área se propenderá por el desarrollo de habilidades deportivas y de recrea-
ción como parte esencial del desarrollo humano y su aprendizaje social, mediante la 
generación de espacios de esparcimiento, interacción, trabajo en equipo, sana compe-
tencia que fomenten un estilo de vida saludable, empleo del tiempo libre y formación 
integral que posibilitan la formación de valores éticos y sentido de satisfacción en el 
entorno laboral y familiar.     

1. Deportivos, recreativos y vacacionales.
2. Artísticos y culturales.
3. Promoción y prevención de la salud. 
4. Capacitación informal. 
5. Promoción de programas de vivienda. 
6. Educación formal dirigida a los empleados públicos. 
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Área Artística y Cultural

		  Esta área será busca trabajar por el desarrollo humano y la integración social promo-
viendo el arte, la creatividad, la sensibilidad artística a través de actividades lúdicas, 
artísticas y culturales.

	
Área Promoción y Prevención de la Salud

		  El área de promoción y prevención propende por el estado físico y mental de los servi-
dores promoviendo actitudes y hábitos saludables que mejoren sus condiciones de vida.  

	
Área de Capacitación Informal

		  Se pretende rescatar la historia, valores y creencias tanto a nivel individual como colecti-
vo, ya que se comparte un mismo entorno, pero se interactúa con personas de diversas 
formas de pensar, sentir y ver el mundo que les rodea: es la oportunidad para establecer 
diferentes niveles de participación, y lograr integración, confianza y afianzamiento de las 
relaciones interpersonales.

	
Área de Manejo del Tiempo

		  Esta área permitió articular al programa de bienestar las estrategias que han venido 
desarrollándose para flexibilizar el tiempo laboral y brindar beneficios a los funcionarios 
como son: Teletrabajo, trabajo en casa, horario flexible y apoyo para el manejo del tiem-
po libre y equilibrio de tiempo laboral y personal.   

	
Área de Promoción de Programas de Vivienda 

		  Esta área busca contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de sus servidores acer-
cando a ellos los diferentes beneficios y planes de vivienda que ofrecen diferentes enti-
dades.  

	
Área de Capacitación Formal

		  Es la que se realiza en instituciones públicas o privadas, reconocidas por el Ministerio 
de Educación Nacional, en las modalidades de pregrado y posgrado, a este nivel se 
reconocerán especializaciones, maestrías y doctorados, de conformidad con la Ley 30 
de 1992. El Departamento Nacional de Planeación cuenta con un programa de apoyo 
educativo que beneficia a sus servidores y a sus hijos de acuerdo con la asignación 
presupuestal para la vigencia.   

	

Objetivo 

Permitir a los servidores públicos del DNP acceder a los beneficios del Programa de Apoyo 
Educativo en programas de formación académica del área de su elección en instituciones 
educativas del país, de igual manera a los servidores cuyos hijos se encuentren dentro de los 
criterios que para la vigencia se estipulen. 

El Programa de Apoyo Educativo dirigido a servidores públicos cubrirá solicitudes en modali-
dades académicas de Bachillerato, pregrado y posgrado en instituciones educativas debida-
mente certificadas por la autoridad competente:
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		  Apoyo educativo I semestre: 
♦	 Del 1 al 15 de febrero de cada vigencia se recibirán las solicitudes y se realizará el 

análisis de la documentación de solicitud.  
♦	 Se citará al Subcomité de Apoyo Educativo para la aprobación de las solicitudes.
♦	 En el primer trimestre se realizará el trámite para el pago a las Universidades/

colegios

		  Apoyo educativo II semestre: 
♦	 Del 1 al 15 de julio de cada año se recibirán las solicitudes de inscripción. y se 

realizará el análisis de la documentación de solicitud.  
♦	 Se citará al Subcomité de Apoyo Educativo para la aprobación de las solicitudes.
♦	 En el tercer trimestre se realizará el trámite para el pago a las Universidades/

colegios 

8.2 Programa de calidad de vida organizacional

El programa de calidad de vida laboral tiene como objetivo generar, mantener y mejorar el 
ambiente organizacional, para favorecer el desarrollo personal y profesional, permitiendo a los 
servidores participar en el desarrollo organizacional e identificarse con la entidad reconocién-
dola como un lugar propicio para su bienestar y desarrollo. Por lo antes mencionado la calidad 
de vida laboral se ha definido como “un ambiente de trabajo que es percibido como satisfac-
torio, propicio y motivante por parte del servidor público”. (Departamento Administrativo de la 
Función Pública, 2018)

De acuerdo con los lineamientos del Departamento Administrativo de La Función Pública DAFP 
(…) se han convertido en argumentos en pro de un buen ambiente laboral el reconocimiento 
de la importancia de las relaciones humanas e interpersonales dentro de las organizaciones 
como elementos importantes para la convivencia, la toma de decisiones de manera participati-
va e incluyente, los mayores niveles de flexibilidad laboral y el reconocimiento del mérito, entre 
otros. (Departamento Administrativo de la Función Pública, 2018). Es así; como propender por 
la calidad de vida cobra cada vez mayor importancia y es objetivo de recomendación desde 
organismos internacionales cono la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Econó-
micos OCDE o el Banco Internacional de Desarrollo BID.    

Desde el área de calidad de vida laboral, de acuerdo con el art. 24 del decreto ley 1567 de 
1998 y art. 2.2.10.7 del Decreto 1083 de 2015; se deben abordar los siguientes programas:

1.	 Medición de clima laboral bianual
2.	 Adaptación al cambio organizacional, acciones frente al 
	 cambio y desvinculación laboral asistida. 
3.	 Preparar al pre pensionado para el retiro del servicio. 
4.	 Identificación de la cultura organizacional y su gestión. 
5.	 Fortalecimiento del trabajo en equipo.
6.	 Programa de incentivos. 
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8.2.1 Gestión del clima organizacional 

El clima organizacional hace referencia a las características percibidas en el ambiente de 
trabajo y que tienen consecuencias sobre los patrones de comportamiento laboral de los ser-
vidores. Estas características pueden ser relativamente permanentes en el tiempo y se dife-
rencian de una entidad a otra o entre dependencias de una misma entidad. (Departamento 
Administrativo de la Función Pública, 2018). Por ello; su relación directa con la calidad de vida 
laboral, dado que depende de la percepción que los servidores tienen respecto a su bienestar, 
satisfacción, identidad referente a la entidad, la cual pese a ser subjetiva ejerce impacto en el 
ambiente laboral y la sensación de estar-bien a nivel colectivo. 

Teniendo en cuenta esto el Departamento Administrativo de la Función Pública DAFP, desa-
rrolló los lineamientos de la política que sugiere de manera articulada el trabajo entre la cultura 
y el clima organizacional, entendiendo que las condiciones físicas y funcionales dadas por la 
cultura impuesta por la entidad ejercen influencia en la percepción de los servidores. Cada 
intervención en el clima organizacional debe contemplar entonces todos los aspectos que 
enmarcan la entidad; desde la plataforma estratégica hasta el aspecto humano de manera 
integral para trabajar en pro de su bienestar y desarrollo lo cual beneficiara a los servidores 
como a la entidad en el logro de sus objetivos institucionales que se alcanzaran con un talento 
humano motivado, satisfecho e identificado con la entidad.  
 
Es importante tener en cuenta que para evaluar y mejorar el clima organizacional de la enti-
dad se debe considerar la percepción total que tiene el servidor. Es decir, esa percepción se 
extiende desde la forma en que se adapta a su puesto de trabajo hasta el rendimiento que da 
en el mismo. (Departamento Administrativo de la Función Pública, 2018, pág. 26). Por ello; 
que trabajar en pro de la calidad de vida laboral de los empleados vista como el bienestar, la 
salud y desarrollo personal se convierte en una premisa para las áreas de talento humano que 
deben preocuparse por generar la identificación que hará que la labor sea placentera y por ello  
fortalecer el sentido de pertenencia y el logro de los objetivos institucionales, ya que la calidad, 
la productividad y el mejor desempeño de los funcionarios, tiene una relación directa con el 
ambiente que gira a su alrededor.

Dicho ambiente se convierte en factor protector o de riesgo psicosocial para todas las perso-
nas que laboran, o prestan sus servicios a la entidad, Por ello y de acuerdo con lo establecido 
en el Decreto 1072 de 2015, por el cual se expide el Decreto único Reglamentario del Sector 
Trabajo, en su capítulo 6 artículo 2.2.4.6.4. Establece (…) El SG-SST debe ser liderado e 
implementado por el empleador o contratante, con la participación de los trabajadores y/o con-
tratistas, garantizando a través de dicho sistema, la aplicación de las medidas de Seguridad y 
Salud en el Trabajo, el mejoramiento del comportamiento de los trabajadores, las condiciones 
y el medio ambiente laboral, y el control eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de trabajo.

8.2.2  Relación entre factores de riesgo psicosocial y clima 
			    organizacional

Los nuevos conceptos y enfoque desarrollados frente al bienestar organizacional han permiti-
do entender la importancia de proveer un sano ambiente laboral como parte fundamental del 
bienestar y ser abordado desde diferentes perspectivas dentro de las que el enfoque psicoso-
cial hacer parte y que entiende el bienestar como 
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Esta definición multidimensional acerca de manera clara el concepto de clima organizacional 
al bienestar aunado todo ello a la felicidad, un panorama interesante y que comprende varias 
aristas que deben ser analizadas a la hora de pensar en estrategias de intervención de ma-
nera integral como bien lo cita Seligman, para el logro de la felicidad se requiere contar con 
fortalezas como; la templanza, persistencia y sentido de humanidad. Todas ellas inmersas en 
un ambiente provisto de experiencias positivas generadas por la entidad.  

Clima organizacional como factor de riesgo psicosocial

De acuerdo con la definición de riesgo psicosocial abordada desde Resolución 2646 de 2008, 
Capítulo 2, Art. 5. La influencia de los factores de riesgo psicosocial en el comportamiento y el 
desempeño de las personas es alta y de impacto directo en el clima organizacional dado que 
tiene que ver con la percepción y sensación de bienestar de modo tal que tiene relación directa 
con el aspecto psicológico del individuo convirtiéndose así en un factor protector o un riesgo 
potencial de acuerdo con la gestión y mitigación que desde la entidad se realice. 

Como responsable de la gestión del riesgo psicosocial desde el Sistema de Seguridad y Salud 
en el Trabajo, se realizan los esfuerzos necesarios para el desarrollo de actividades que miti-
guen dicho riesgo, no obstante, se hace necesario que se tengan en cuenta de manera integral 
las estrategias de gestión de clima organizacional con riesgo psicosocial y de esta manera dar 
la importancia que requiere el aspecto psicológico como parte esencial de las esferas a traba-
jar y los riesgos a mitigar. Por ello; el estudio de las variables que miden riesgo psicosocial se 
convierte en orientador para la gestión del clima organizacional lo cual permite que este sea 
factor protector y mitigador del riesgo. 

Los niveles de intervención del riesgo psicosocial que deben tenerse en cuenta para el desa-
rrollo de la estrategia de intervención se relacionan a continuación. 

Primaria: Busca eliminar la fuente del riesgo o disminuir la exposición de las personas a ese 
riesgo, revisando y ajustando las condiciones organizacionales que se convierten en la fuente 
del riesgo. 

Secundaria: Busca acompañar y desarrollar en las personas habilidades para manejar de ma-
nera más adecuada las condiciones a las que está expuesta; por ello en este nivel se trabaja 
con la persona y su capacidad de afrontamiento.  

Terciaria: En este nivel se trabaja sobre los efectos causados por los factores de riesgo, con 
el objetivo de revertir en la medida de las posibilidades los efectos en busca de reincorporar a 
la persona a la vida normal del trabajo. 

“la interacción de la percepción de sí mismo y del mundo, y de los 
recursos frente a las dificultades y conflictos. Este concepto relativa-
mente joven y multidimensional, se acepta como integrador de otros 
como la felicidad o la satisfacción general con la vida. Se toman 
como criterios la intensidad y la frecuencia de los estados afectivos” 
(Departamento Administrativo de la Función Pública, 2023, pág. 33)
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Dado el alcance del programa bienestar e incentivos y sus componentes, el nivel de interven-
ción a trabajar en las actividades se ubica en el nivel terciario o secundario y estará enfocado 
de acuerdo con el análisis de la articulación de los resultados de la medición de clima organi-
zacional y riesgo psicosocial evaluando así el nivel en el que se hace viable intervenir desde 
los diferentes programas que hacen parte integral del Plan. 

8.2.3 Cultura Organizacional, adaptación al cambio 		
	  y clima Organizacional 

Gestionar continuamente la cultura y el ambiente organizacional permite generar estrategias 
que conlleven a mejorar la calidad de vida de los servidores, impactando su desempeño, su 
sentido de identidad y motivando a la contribución del logro de los objetivos institucionales y 
por tanta mejorando el clima organizacional. 

Como parte fundamental para la gestión de la cultura se encuentran las acciones dirigidas al 
cambio organizacional el cual es constante en cualquier ámbito, de acuerdo a la forma como 
se gestione los cambios se pueden convertir en riesgos organizacionales que debilitan la 
cultura de la entidad o en fortalezas que permitan convertirla en una cultura flexible, abierta 
al cambio y por tanto preparada para evolucionar de acuerdo a las exigencias del medio de 
manera que  (…) “adopte exitosamente nuevas actitudes, tecnologías y formas de desarrollar 
sus proceso” (Departamento Administrativo de la Función Pública, 2012). Es necesario que 
los procesos de cambio sean procesos flexibles, no autoritarios y participativos, sostenibles 
en el tiempo, lo cual puede lograrse si la cultura organizacional de cambio está orientada al 
factor humano y le da importancia a contar con servidores motivados, que tengan confianza 
en la entidad y estén capacitados para afrontar los cambios como garante del éxito de estos.  

El cambio organizacional se entiende como un fenómeno conceptualmente simple en el que 
intervienen dos conceptos bien identificados: una situación inicial de la que se quiere (o se 
desea) salir y una situación objetivo que se juzga como relativamente ventajosa (mejor que la 
actual). Consiste en poder moverse de un equilibrio actual hacia un equilibrio futuro, pasando 
por un periodo normal de inestabilidad o desequilibrio. Si esta inestabilidad está bien maneja-
da dentro de un esquema que incluya estrategias de comunicación, retroalimentación y ajuste, 
entonces se puede decir que se trata de un desequilibrio estable, en caso contrario será un 
desequilibrio inestable. (Departamento Administrativo de la Función Pública, 2005, pág. 41)   .

Las actitudes para intervenir en el proceso del cambio organizacional planificado son: a) Pre-
paración para el cambio, b) asimilación para el cambio, c) aceptación del cambio, d) compro-
miso con el cambio. Formalmente, es un proceso que se obtiene con eficiencia a partir de los 
acuerdos y compromisos desde los líderes o directivos de las distintas áreas y niveles de la 
estructura organizacional.  

Un proceso de cambio en una entidad ocurre de forma muy eficiente si todos sus ser-
vidores están comprometidos con él; por tanto, para que estos se comprometan, no 
pueden ser “atropellados” por el proceso como si fueran algo lejano al mismo, pues 
el cambio ocurre por medio de las personas. Igualmente, para que se considere a los 
servidores como parte del proceso, es necesario reconocer sus valores, sus creencias 
y sus comportamientos. (Departamento Administrativo de la Función Pública, 2012)
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El cambio organizacional centra sus objetivos en modificar la forma de participación dentro de 
la entidad y a su vez generar interacciones para construir el tipo de relaciones que necesitan 
tanto los servidores a nivel micro, como la entidad a nivel macro. (Departamento Administrativo 
de la Función Pública, 2018). Por tanto, es necesario desarrollar estrategias facilitadoras del 
cambio mental, cultural y actitudinal de manera propositiva que permita la participación de los 
empleados en el desarrollo y adopción del cambio propuesto. 

Cultura Organizacional en el DNP 

El modelo actual de cultura organizacional del Departamento Nacional de Planeación DNP se 
fundamenta teóricamente en el Modelo de Competencias de Valores desarrollado por Cameron 
y Quinn. Este modelo, reconocido por su enfoque integral y su capacidad para abordar las diver-
sas facetas de la cultura organizacional, proporciona una base sólida para entender y gestionar 
la dinámica cultural en la entidad. Su estructura tradicional, clasifica las culturas organizacionales 
en cuatro tipos -clan, adhocracia, mercado y jerarquía-, esto permite identificar y cultivar las carac-
terísticas culturales más alineadas con los objetivos estratégicos y operacionales. Al adoptar este 
modelo, la entidad ha podido diagnosticar su estado cultural actual, también guiar el desarrollo de 
prácticas, políticas y comportamientos que reflejan un compromiso con la adaptabilidad, la eficien-
cia y la innovación, componentes clave para prosperar en el dinámico entorno empresarial actual.

05 Somos de Impacto

04 Somos Transformadores

03 Somos Orgullosos

02 Somos Expertos

01 Somos un solo Equipo

EL MODELO - CULTURA DESEADA/ADN

La Subdirección de Gestión del Talento Humano SGTH, así como en el direccionamiento estra-
tégico y procesos de la Entidad, tienen en su alcance la gestión de la cultura organizacional y por 
esta razón enfocamos nuestros esfuerzos en trabajar por la calidad de vida de los líderes y cola-
boradores del DNP, que de la mano con la gestión que la entidad realiza desde el mejoramiento 
continuo de los procesos se relacionan e interactúan generando sinergias complementarias, la 
cultura gestionada tiene efectos a largo plazo y estos son más duraderos.   

Este modelo no solo adopta una visión integral de la cultura organizacional, similar al Modelo de 
Competencias de Valores, sino que también lo expande para incluir aspectos críticos de la era 
digital, un enfoque más profundo en las personas y la estructura organizacional, y el uso de tec-
nologías avanzadas para la gestión y el análisis cultural basada en datos. Teniendo en cuenta lo 
anterior durante el 2.024, se realizó el monitoreo de la gestión en Cultura Organizacional alrededor 
de los objetivos estratégicos, obteniendo un índice de 90.7 en la dimensión de “Somos Orgullosos” 
y un 87.5 de manera global en los valores estratégicos, evidenciando un resultado importante en la 
gestión de la cultura ubicada en un rango favorable con tendencia al muy favorable.  
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8.2.4 Gestión de Clima y Cultura Organizacional 			 
	  en el DNP 

 
Para la puesta en marcha y fortalecimiento de nuestro clima y cultura organizacional, la SGTH 
realiza en cada vigencia actividades de intervención que busca fortalecer los diferentes as-
pectos que las componen fundamentados en las diferentes variables que deben analizarse y 
por tanto gestionarse. Para ello; cada dos años ha de evaluarse con una nueva medición que 
permitirá analizar el avance y el cierre de brechas; acorde con los resultados de este diag-
nóstico se despegara un plan de intervención que permita gestionar el clima organizacional y 
dará continuidad a trabajo sobre prioridades que se obtengan a nivel de riesgo psicosocial. Se 
proponen estrategias de intervención que permitan cerrar las brechas detectadas para orientar 
las acciones en el mejoramiento del clima organizacional y así impactar el bienestar de los 
colaboradores y mitigar el riesgo psicosocial.     

Para ello;  las actividades propuestas en este Programa (recreativas, deportivas, culturales, 
entre otras), previa a su realización, durante su ejecución y posterior a la misma, se articula-
rán teórica y contextualmente con el modelo clima y cultura organizacional adoptado por la 
entidad, con el fin de promover los valores, principios y conductas deseadas alineadas a la 
proyección estratégica del DNP, así como también sensibilizar a los participantes y generar en 
cada uno el sentido de pertenencia e identidad con la Institución. 

8.2.5 Desvinculación laboral asistida y retiro  

Este programa responde a la última fase del ciclo de vida laboral del servidor público en la 
entidad, para ello se crean mecanismos para la desvinculación asistida; está concebido para 
preparar a los empleados que se desvinculan de la entidad y para aquellos que estén próximos 
a cumplir los requisitos establecidos para ser beneficiarios de la pensión. 

	
Desvinculación asistida: 

		  En este programa se busca preparar al trabajador para afrontar los cambios que surgen 
en su vida laboral, apoyarlos sociolaboral y emocionalmente mediante un plan de desvin-
culación.  

		  Desde esta perspectiva el Departamento Nacional de Planeación desde la SGTH realiza 
una entrevista de retiro con el objetivo de desarrollar estrategias de afrontamiento de 
acuerdo con las causas de retiro. 

		  En caso de presentarse un caso de despido, se adelantará un proceso en alianza con la 
Caja de Compensación Familiar para brindar al funcionario herramientas de afrontamien-
to de forma positiva y herramientas de búsqueda para un nuevo empleo u ocupación. 

	
Prejubilación: 

		  Este programa se encuentra enmarcado en la normatividad vigente así; por su parte la 
Ley 100 de 1993, establece las condiciones para la promoción de los servicios sociales 
complementarios para la tercera edad, las cuales contemplan la inclusión dentro de los 
programas regulares de bienestar social de las entidades públicas de carácter nacional 
y del sector privado el componente de preparación a la jubilación. Los programas de pre-
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paración a la jubilación deben propiciar el mejoramiento de condiciones y estilos de vida 
y posibilitar a los trabajadores espacios de reflexión que les permitan tomar decisiones, 
basados en una amplia información sobre los aspectos involucrados en el retiro laboral 
por derecho a pensión.

La Política de Pre retiro Marco (PPM) implica acciones y medios que hagan posible la plani-
ficación, la administración y la evaluación constante de la vida, teniendo en cuenta aspectos 
fundamentales no laborales como la salud física y psicológica, la administración económica 
y financiera, el manejo creativo del tiempo libre y el conocimiento de la normatividad vigente, 
particularmente la relacionada con las normas constitucionales, las leyes laboral y de segu-
ridad social y las demás que contribuyan al conocimiento integral de las obligaciones y dere-
chos de trabajadores y servidores.

Conforme lo establecido por la Ley 100 de 1993, así como los Decretos 36 de 1998 y 1567 de 
1998, que  establecen la política de pre pensionados y preparación para la jubilación, el Depar-
tamento Nacional de Planeación, debe contemplar planes a  largo plazo, dirigidos a quienes 
tienen entre uno y diez años de vida laboral; de mediano plazo para quienes han laborado 
entre once y quince años y de corto plazo para aquellos que llevan más de quince años de 
labores, dichos planes deben tener en cuenta las expectativas y necesidades sentidas de las 
personas implicadas, los recursos existentes en la comunidad en la cual viven, sus posibilida-
des y limitaciones, con el fin de propiciar su desarrollo personal, familiar y social.

Es así como el programa de preparación para la jubilación estará dirigido a los servidores 
públicos de la entidad y su población objetivo son las mujeres cuya edad se encuentre entre 
los 52 y 57 años, hombres cuya edad se encuentre entre los 57 y 62 años, con el objetivo de 
abordar una estrategia pre-retiro a mediano y corto plazo que favorezca el proceso adelantado 
por cada servidor público. El objetivo principal del programa es preparar al trabajador para el 
cambio de estilo de vida en su etapa de jubilación y facilitar la adaptación a su nuevo entorno, 
fomentando la creación de un proyecto de vida, la ocupación del tiempo libre e igualmente, la 
entrega de alternativas ocupacionales y de inversión.  

El DNP, desarrolla estrategias de intervención enfocadas a satisfacer las necesidades que las 
personas en esta etapa presentan; brinda apoyo en desarrollo personal y asesoría jurídica 
para los trámites propios para obtener pensión. De acuerdo al lineamiento del DAFP, para la 
planeación de las estrategias de intervención se procede a “elaborar diagnósticos de persona-
lidad, motivaciones, conocimientos, competencias, expectativas y ambiciones, que permitan 
identificar si éstos servidores que finalizan su vida laboral en determinada entidad desean 
continuar laborando ya sea en el sector público o privado, o si por el contrario prefieren reti-
rarse del ámbito laboral, es necesario orientar el proceso en la adquisición y entrenamiento 
de habilidades para lograr una alta probabilidad de reubicación laboral, o si no orientarles en 
el proceso de generar nuevas actividades en el área personal, recreativa y deportiva que le 
permita al servidor desvinculado llevar una vida activa y sana”. (Departamento Administrativo 
de la Función Pública, 2015), para de esta manera lograr un programa efectivo de acuerdo con 
las necesidades de que presentan los funcionarios durante esta etapa de transición.  

El plan propone 3 ejes de desarrollo de tal manera que los servidores públicos asistan a aquel 
en el cual pueden potenciar y fortalecer diferentes habilidades físicas, sociales, psicológicas y 
cognitivas. Esto de acuerdo con el nivel en el que se encuentren una vez ingresen al progra-
ma, ya sea básico (primera vez), intermedio (segunda vez) y avanzado (tercera vez). 
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♦	 Procedimiento, estrategias y aspectos para tener en cuenta para realizar de manera 
exitosa el trámite de jubilación, orientado en brindar a los servidores públicos informa-
ción clara y suficiente acerca de los aspectos normativos y legales que regulan la jubilación 
en Colombia. Las posibles dificultades que se pueden presentar y las formas en que se 
pueden solucionar, así como las entidades involucradas, sitios web donde se pueda con-
sultar la información.

♦	 Personas productivas y emprendedoras, orientado a empoderar al empleado en su rol 
actual, a que se identifique como una persona productiva, que su trabajo y desempeño 
es fundamental para la organización y que logre altos niveles de satisfacción laboral. De 
igual manera permitirle pensarse como una persona emprendedora en el momento de su 
retiro laboral de tal manera que pueda integrar a su vida diaria uso del tiempo libre, salud, 
recreación y deporte, así como ocupación en artes u oficios de su interés que generen re-
conocimiento social y económico, así como satisfacción.

♦	 Fortalecimiento de procesos psicológicos sociales, familiares y personales, orien-
tado a brindar información y asesoría suficiente acerca de esta etapa en el ciclo laboral a 
partir de su definición y conceptualización en el contexto colombiano. Ayudar a los asisten-
tes a identificar las dificultades y fortalezas que se derivan de esta etapa en las diferentes 
áreas del ser humano, física, psicológica, social, personal y familiar.

8.3 Programa de Estímulos e Incentivos

8.3.1 Estímulos y salario emocional

Desde esta área se busca reconocer y exaltar positivamente el impacto y agregación de valor 
público de los colaboradores a su labor, con el fin de propiciar un entorno agradable, estimu-
lante y motivador, en el que se manifiesta explícitamente el interés, la aprobación y el aprecio 
por las personas que hacen bien su trabajo, prestan servicios de calidad contribuyen positi-
vamente al desarrollo de la Entidad, demostrando compromiso por su trabajo.  Esta iniciativa 
se encuentra fundamentada en artículo 2.2.10.1 del Decreto 1083 de 2015 “Las entidades 
deberán organizar programas de estímulos con el fin de motivar el desempeño eficaz y el 
compromiso de sus servidores. Los estímulos se implementarán a través de programas de 
bienestar social.” (…) 
	
Para ello se ha desarrollado la estrategia de salario emocional como una forma de conciliar en 
el trabajo, mediante un sistema de integración de alternativas que permitan a los funcionarios 
equilibrar y lograr la integración armónica entre la dimensión personal y laboral.  El salario 
emocional es entendido como una retribución no monetaria que busca reconocer, motivar, 
fortalecer el compromiso y promover la calidad de vida de los funcionarios.  

Está enfocado en diferentes actividades que van en pro de alcanzar el objetivo propuesto. 

Rutas de transporte institucional 

Como parte de este programa el DNP con el objetivo de contribuir a la calidad de vida de los 
funcionarios y mitigar el riesgo psicosocial provocado por una condición extralaboral como es 
el desplazamiento de la casa al lugar de trabajo y viceversa; en busca de brindar protección y 
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fortalecimiento de la familia, ha decidido ofrecer a sus servidores públicos el servicio de rutas 
institucionales, para que se desplacen de sus hogares a su lugar de trabajo de una manera 
segura, oportuna y eficaz.

Celebración de días especiales: 

Día Nacional del Servidor Público. 
Día de la mujer/hombre.
Día de la secretaria/auxiliar administrativo.
Día de la madre/padre.
Día del abuelo.
Día del conductor.
Día de la profesión. 
Día del trabajo decente.
Día del auxiliar de servicios generales.
Halloween, actividad de integración de las dependencias. 
Cierre de Gestión.

Programa de Bienestar para todos 

Esta estrategia hace parte integral del salario emocional ofrecido a los funcionarios me-
diante la Chequera de salario emocional cuyos beneficios pueden ser consultado en el 
siguiente enlace: 
http://larebeca/recursos-humanos/bienestar-desarrollo-del-talento-humano/Paginas/Cheque-
ra-salario-emocional.aspx

Catálogo de productos y servicios

El catálogo ofrece a los servidores públicos del DNP alternativas diferentes y variadas en 
productos y servicios de su interés, acercándolos y haciéndolos accesibles a todos los colabo-
radores de la entidad. Se busca obtener descuentos especiales en su uso y consumo al tener 
un mayor número de aliados que presten sus servicios a los funcionarios en salud, seguros, 
recreación, almacenes de consumo, etc.

El catálogo de servicios se puede ser consultado en la Rebeca desde el siguiente enlace. 
http://larebeca/recursos-humanos/bienestar-desarrollo-del-talento-humano/Paginas/Platafor-
mas.aspx

8.3.2. Plan de Incentivos Institucionales
El Plan de Incentivos se encuentra enmarcado en la normatividad vigente, su objetivo está 
definido en el  artículo 29 del Decreto 1567 de 1998, “Por el cual se crean el Sistema Nacional 
de Capacitación y el Sistema de Estímulos para los empleados del Estado”, establece que: 
“Los planes de incentivos para los empleados se orientarán a reconocer los desempeños 
individuales del mejor empleado de la entidad y de cada uno de los niveles jerárquicos que la 
conforman, así como de los equipos de trabajo que alcancen niveles de excelencia”.
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Busca generar compromiso de acuerdo con el artículo 2.2.10.8 Decreto 1083 de 2015 “Los 
planes de incentivos, enmarcados dentro de los planes de bienestar social, tienen por objeto 
otorgar reconocimientos por el buen desempeño, propiciando así una cultura de trabajo orien-
tada a la calidad y productividad bajo un esquema de mayor compromiso con los objetivos de 
las entidades.” (…)

Por ello; el Departamento Nacional de Planeación anualmente desarrolla el presente plan de 
incentivos, donde establece los lineamientos para seleccionar y reconocer a los servidores pú-
blicos de gerencia pública, de carrera administrativa y de libre nombramiento y remoción, así 
como a los equipos de trabajo del DNP que muestren niveles de excelencia en la evaluación 
de desempeño y desarrollo de su trabajo o proyectos, como un sistema de estímulo bajo los 
principios de igualdad, equidad, objetividad y mérito; para la vigencia 2025.

Beneficiarios

	Empleados de carrera administrativa y de libre nombramiento y remoción, de los nive-
les, profesional, técnico y asistencial, cuyos resultados de desempeño se encuentren 
en niveles de excelencia.

	Equipos de trabajo que logren niveles de excelencia.

Propósito de los Incentivos. 

Los incentivos pecuniarios y no pecuniarios se orientarán a reconocer el desempeño laboral 
de quienes sean seleccionados como los mejores empleados de la Entidad en cada uno de los 
niveles jerárquicos que la conforman; así como de los equipos de trabajo que logren niveles 
de excelencia. De conformidad con lo establecido en el artículo 2.2.10.8 del Decreto 1083 del 
26 de mayo de 2015.

En el departamento Nacional de planeación son fines del Plan Institucional de Incentivos:  

♦	 Incrementar los niveles de eficiencia, calidad, satisfacción y bienestar de los funcionarios. 
♦	 Estimular el trabajo en equipo, liderazgo e innovación. 
♦	 Contribuir al crecimiento tanto individual como grupal de los funcionarios.
♦	 Generar la cultura de progreso y calidad, en la que sea reconocido el nivel de contribución 

y esfuerzo.
♦	 Fortalecer el compromiso Institucional.  

8.3.2.1. Requisitos 

De acuerdo con los establecido en el Decreto 1083 de 2015 Artículo 2.2.10.12 - 2.2.10.14, son 
requisitos para participar en el plan de incentivos, los siguientes: 

1.	 Acreditar tiempo de servicios continuo en la respectiva entidad no inferior a un (1) año.

2.	 No haber sido sancionados disciplinariamente en el año inmediatamente anterior a la 
fecha de postulación o durante el proceso de selección.
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3.	 Acreditar nivel de excelencia en la evaluación del desempeño en firme, correspondiente 
al año inmediatamente anterior a la fecha de postulación. Los gerentes públicos serán 
evaluados a través de los acuerdos de gestión y los empleados de libre nombramiento 
y remoción que no son gerentes públicos, mediante los criterios e instrumentos de 
evaluación que apliquen para estos.

8.3.2.2. Tipos de incentivos 

De acuerdo con el presupuesto vigente para cada año, el Departamento Nacional de Planea-
ción establece los siguientes incentivos, de acuerdo con lo establecido en el Decreto Ley 1567 
1998 – artículo 33: 
 
Incentivos no pecuniarios: Entendido como el conjunto de beneficios o programas flexibles diri-
gidos a reconocer el desempeño de los mejores empleados de carrera de cada nivel jerárquico 
y los equipos de trabajo con resultados de desempeño en nivel sobresaliente; tales como:

1.	 Apoyo para la publicación de trabajos en medios de circulación nacional e internacional. 
2.	 Apoyo para la financiación de investigaciones realizadas por el funcionario. 
3.	 Apoyo para realización de actividades turísticas sociales.
4.	 Participación en proyectos especiales, publicación de trabajos en medios de circulación 

nacional e internacional. 
5.	 Educación formal.
6.	 Financiación de investigaciones.
7.	 Tratamientos médicos, odontología, salud mental. 
8.	 Apoyo para la adquisición de libros.
9.	 Suscripción a publicaciones especializadas. 
10.	Adquisición de tecnología y hogar.

8.3.2.3. Incentivos mejores servidores públicos

Se otorgarán los incentivos a los mejores servidores de carrera administrativa y libre nom-
bramiento y remoción del nivel profesional, técnico y asistencial, por cada nivel jerárquico del 
Departamento Nacional de Planeación; cuyos resultados de desempeño se encuentren en 
nivel sobresaliente (excelente).

El nivel sobresaliente se obtiene cuándo el funcionario obtiene en la evaluación del desem-
peño individual un resultado igual o superior a los noventa (90) puntos en una escala de cien 
(100).  Por tal razón, el estímulo se coinvierte en personal e intransferible.

8.3.2.3.1. Criterios de desempate

1.	 No haber sido seleccionado como mejor funcionario del año inmediatamente anterior
2.	 Promedio en la Evaluación del Desempeño Laboral de las últimas 2 vigencias.  Entre 

(95 y 100)
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3.	 Promedio en la Evaluación del Desempeño Laboral de los últimos cuatro (4) semes-
tres (Vigencias anteriores) Entre (90 y 94,9)

4.	 Hacer parte activa de grupos especiales institucionales (COPASST, convivencia, bri-
gada, comisión de personal)

5.	 Se realiza sorteo con balotas entre los servidores que se encuentren empatados des-
pués de aplicar los criterios anteriores de acuerdo con el artículo 2.2.10.9 del Decreto 
1083 de 2015.

8.3.2.4. Incentivos mejores equipos de trabajo

De conformidad con el artículo 2.2.10.9 del Decreto 1083 de 2015 (se entenderá por equipo de 
trabajo el grupo de personas que laboran de forma interdependiente y coordinada, aportando 
las habilidades individuales requeridas para la consecución de un resultado concreto, en el 
cumplimiento de planes y objetivos institucionales. Los integrantes de los equipos de trabajo 
pueden ser empleados de una misma dependencia o de distintas dependencias de la entidad).

En el Departamento Nacional de Planeación se desarrolla el concurso Innova DNP, iniciativa 
que busca fomentar el valor público en el servicio del Departamento Nacional de Planeación, 
con el fin enaltecer y reconocer el compromiso, impulsar la innovación y fomentar el talento de 
los funcionarios de la entidad. Se buscan proyectos con aspectos innovadores, que desafían 
lo convencional y mejoran la calidad de vida del cliente interno o externo, generando un impac-
to transformador y positivo en el público objetivo.  

Principios concurso mejores equipos de trabajo

Orientación a resultados
Toma como eje de la gestión pública las ne-
cesidades de los ciudadanos.

Toma como eje de toda la gestión pública, las necesidades de 
los ciudadanos asociadas al propósito fundamental de la enti-
dad, así como los resultados necesarios para su satisfacción

Excelencia y calidad
Bienes y servicios públicos que satisfacen 
las necesidades de los ciudadanos.

Lograr que, a lo largo del tiempo, los atributos de los servicios o 
productos públicos, brindados a los ciudadanos, sean los mejo-
res para satisfacer sus necesidades.

Aprendizaje e innovación
Mejora permanente, aprovechando los cono-
cimientos, y la innovación.

Mejora permanente, incorporando la innovación, aprovechando 
la creatividad de sus grupos internos y, en lo posible, de los 
grupos de interés de la entidad.

 

Convocatoria 

Se invitará a todos los servidores públicos de carrera administrativa y de libre nombramiento y 
remoción de los niveles profesional, técnico y asistencial (decreto 1567 de 1998) interesados 
en participar en el concurso del Mejor Equipo de Trabajo, a postular ante el jefe de la depen-
dencia los trabajos que hayan realizado en equipo con funcionarios de la misma dependencia 
o de otras y en cuyo desarrollo consideren que han alcanzado niveles de excelencia.

La recepción de inscripciones se realizará en la Subdirección de Gestión de Talento Humano 
en el Grupo de Desarrollo Humano quienes de manera oportuna informaran las fechas estipu-



40

PROGRAMA DE BIENESTAR E INCENTIVOS 2025

ladas para ello a través de los medios de comunicación internos (Intranet, correo corporativo, 
etc.,). En caso de no presentarse ninguna inscripción al concurso “Mejor Equipo de Trabajo”, 
esté se declarará desierto. Si el número de inscritos al concurso es inferior a tres, los equipos 
realizarán el proceso de acuerdo con los lineamientos ya mencionados y será el jurado de 
acuerdo con el puntaje de la evaluación quien defina el lugar que ocupará para asignar el in-
centivo correspondiente teniendo en cuenta los criterios de excelencia.
 

8.3.2.4.1. Condiciones de los equipos de trabajo 

a)	 Los equipos de trabajo podrán integrarse con funcionarios inscritos en carrera administrativa 
y/o libre nombramiento y remoción, de los niveles, asesor, profesional, técnico y asistencial.

b)	 Los integrantes de los equipos de trabajo pueden ser servidores públicos de una misma 
dependencia o de distintas dependencias.

c)	 Cada equipo de trabajo deberá́ estar conformado como mínimo por dos (2) integrantes, con 
el fin de fomentar el trabajo en equipo. 

d)	 El Proyecto, trabajo u objetivo del equipo debe haber concluido en el año inmediatamente 
anterior al momento de la convocatoria. Se inscribirán trabajos cuya finalización se haya 
dado máximo al 31 de diciembre de la vigencia anterior.

e)	 Los resultados deben responder a criterios de excelencia y mostrar aportes significativos 
al servicio que ofrece la entidad (Artículo 2.2.10.14, Decreto 1083 de 2015,). Cada jefe de 
dependencia inscribirá los equipos que hayan alcanzado el nivel de excelencia. 

f)	 En caso de presentarse un trabajo realizado por varias dependencias, todas las involucra-
das en su desarrollo deben escoger una dependencia “tutora” la cual tendrá a cargo el aná-
lisis previo y la inscripción del equipo que lo haya llevado a cabo.

g)	 La inscripción de los equipos de trabajo la hará el jefe de la dependencia mediante memo-
rando dirigido a la Subdirección de Gestión del Talento Humano. Se entenderá por jefe de 
dependencia: Director del Departamento, Subdirector del Departamento, Secretaria Gene-
ral, Directores Técnicos, Jefes de Oficina y Subdirectores Administrativos. 

h)	 La recepción de inscripciones se hará por parte del Grupo de Desarrollo Humano de la Sub-
dirección de Gestión del Talento Humano a través del correo desarrollohumano@dnp.gov.co 

i)	 Junto con el memorando de inscripción cada jefe de dependencia debe remitir el formato 
F-TH-44 establecido para ello en el Sistema Integrado de Gestión. donde cada equipo de 
trabajo consignará en forma resumida el contenido y características del proyecto o trabajo 
realizado.

Los formatos pueden ser consultados en 
https://intranet.dnp.gov.co/SGC/formatos/Paginas/gestion-de-recursos-humanos.aspx

8.3.2.4.2. Equipo evaluador y criterios

El equipo evaluador de los trabajos que apliquen a la convocatoria de los mejores equipos de 
trabajo del DNP será el encargado de verificar el cumplimiento de los requisitos establecidos 
para la conformación de los equipos de trabajo previa validación del Grupo de Desarrollo Hu-
mano. Para ello se tendrá en cuenta que sus miembros deben tener idoneidad e imparcialidad 
para evaluar los proyectos.
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El equipo evaluador será conformado por un delegado de las siguientes dependencias, la co-
misión de personal y un evaluador externo así: 

La evaluación se realizará con el formato F-TH-45 establecido para ello en el Sistema Integra-
do de Gestión en el cual se encuentran los criterios de evaluación dispuestos y los cuales se 
relacionan a continuación: 

♦	 Resultados 15%
♦	 Propuesta de valor 30%
♦	 Dinámica del equipo 40%
♦	 Desarrollo del proyecto 15%

8.3.2.4.3. Sustentación 

De acuerdo con la normatividad vigente, los trabajos deben sustentarse en audiencia pública 
por cada equipo participante. Para la sustentación es obligatoria la asistencia de todos los in-
tegrantes del equipo. El orden de sustentación será sorteado el mismo día de la sustentación 
para ello deben estar presentes los representantes de cada equipo.

Todos los integrantes del equipo deben participar en la sustentación como expositores. Cada 
equipo debe nombrar mínimo un representante para que asista a las sustentaciones de los 
demás equipos. Tanto los jurados como los asistentes formularán preguntas a cualquiera de 
los miembros de los equipos.

Para la exposición los equipos cuentan con 20 minutos. La fase de preguntas será de 10 mi-
nutos. En primera instancia pregunta el jurado y posteriormente el público.

Los lineamientos de la sustentación son: 

♦	 Cada equipo designará un representante, máximo tres para que sustenten el 
proyecto.

♦	 El tiempo asignado para la presentación es de 30 minutos como máximo, una 
vez hayan transcurrido veinte minutos se le informará al expositor para que 
pueda cerrar su intervención. 

♦	 Al cumplirse los 30 minutos se finalizará la presentación.

1.	 Dirección de Innovación y Desarrollo Empresarial
2.	 Oficina Asesora de Planeación
3.	 Oficina Control Interno
4.	 Un miembro de los representantes de los empleados 

de la Comisión de Personal.
5.	 Externo experto en innovación
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8.3.2.4.4. Cronograma 

Cada año la Subdirección de Gestión de Talento Humano realizará el proceso para la elección 
del mejor funcionario y el proceso de inscripción, evaluación y elección del mejor equipo de 
trabajo.  

La proclamación de los mejores funcionarios y equipos de trabajo se hará antes del 30 de no-
viembre de cada vigencia dando cumplimiento a lo establecido en el parágrafo 2 del artículo 
2.2.10.15 Decreto 1083 del 2015 compilatorio de la Función Pública. 

Fases del concurso Fechas estimadas
Fase de inscripción Del 1 al 15 de mayo
Fase de análisis de postulaciones Del 19 al 26 de mayo
Fase de sustentación 10 de junio
Fase de resultados – redención incentivos 30 de junio
Fase final – proclamación ganadores Julio

8.3.2.4.5. Proclamación y premiación 

La proclamación de los mejores funcionarios y equipos de trabajo se realizará mediante acto 
administrativo antes del 30 de noviembre de cada vigencia. La asignación del monto del incen-
tivo será porcentual de acuerdo con la asignación presupuestal total otorgada para el periodo 
del Plan de Incentivos vigente. 

Presupuesto mejor funcionario 47%
Mejor de los mejores 2%
Asistencial 24%
Técnico 24%
Profesional 20%
Asesor 15%
LNR 15%
Presupuesto mejor Equipo de trabajo 53%
Primer Lugar (Incentivo pecuniario) 46%
Segundo Lugar 30%
Tercer Lugar 24%

Nota: Los integrantes de los equipos ganadores designarán un funcionario coordinador, quien será 
responsable frente a la Subdirección de Gestión del Talento Humano de atender los asuntos necesarios 
para hacer efectivos los reconocimientos. En el caso de los incentivos no pecuniarios, los miembros 
de cada equipo deberán ponerse de acuerdo para escoger una sola opción de las descritas en el plan 
anual de incentivos.
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9.
SANCIONES

Teniendo en cuenta que hacen parte de este programa algunas actividades que cuentan con 
cupos limitados, en las que se requiere inscripción del servidor público como de sus beneficia-
rios según aplique para su participación, y en aras de su aprovechamiento y mejor uso de los 
recursos la Subdirección de Gestión del Talento Humano determinó las siguientes sanciones 
a tener en cuenta por la no asistencia y participación:

1.	 Una vez inscrito el servidor o sus beneficiarios a una actividad, si no puede asistir, de-
berá informar al Grupo de Desarrollo Humano esta situación con un plazo no menor 
a cinco (5) días hábiles a la realización del evento. De lo contrario, será sancionado 
con la no participación en la siguiente actividad a la cual se inscriba.

2.	 Si la no asistencia obedece a un tema médico o calamidad doméstica deberá ser 
justificada mediante incapacidad médica o soporte de la calamidad presentada debi-
damente documentada dentro de los tres (3) días hábiles siguientes a la realización 
de la actividad, de lo contrario se procederá a sancionar al servidor con la no partici-
pación en la siguiente actividad a la cual se inscriba.
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10.
INTERVENCIÓN
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El programa de bienestar e incentivos del DNP orienta cada una de sus actividades al mejora-
miento de la calidad de vida de sus servidores, desde el modelo empresas felices – empresas 
productivas.  Desde la planeación se tienen en cuenta los aspectos que pueden ser impac-
tados desde cada una de las actividades y que se convierten en oportunidades para mejorar 
el clima organizacional, el bienestar y por supuesto mitigar el riesgo psicosocial. Por ello; son 
enfocadas desde los elementos de calidad de vida dimensiones claves que se trabajan de 
manera transversal desde las rutas de creación de valor propuestas por el Departamento Ad-
ministrativo de la Función Pública - DAFP.

Las rutas de creación de valor que hacen parte del Modelo Integrado de Planeación y Gestión 
- MIPG (Presidencia de la República, 2017) son las siguientes: 

Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productivos	
Múltiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz en el trabajo tiende a ser más pro-
ductivo, pues el bienestar que experimenta por contar con un entorno físico adecuado, con equilibrio 
entre el trabajo y su vida personal, con incentivos y con la posibilidad de innovar se refleja en la calidad 
y eficiencia.
Entorno laboral saludable	
Teletrabajo
Horarios flexibles
Equilibrio vida laboral/personal 
Mejorar el entorno físico 
Salario emocional
Espacios de innovación
Mejoramiento individual
Ruta del Crecimiento: liderando talento
El rol de los líderes es cada vez más complejo ya que deben tener claro que para el cumplimiento de 
las metas organizacionales es necesario contar con el compromiso de las personas. Para fortalecer el 
liderazgo, se deben propiciar espacios de desarrollo y crecimiento.  
Cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el reconocimiento
Estilo de liderazgo orientado al talento humano, valores y orientación al logro
Desarrollo y formación ser
Acuerdos de gestión
Clima Organizacional
Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos
El cambio cultural debe ser un objetivo permanente en las entidades públicas, enfocado en el desarrollo 
y bienestar de los empleados de manera que paulatinamente se vaya avanzando hacia la generación 
de convicciones en las personas y hacia la creación de mecanismos innovadores que permitan la sa-
tisfacción de los ciudadanos. La cultura no puede dejar de centrarse en valores ni en la orientación a 
resultados, pero debe incluir como eje el bienestar de los servidores para garantizar que el compromiso, 
la motivación y el desarrollo estén permanentemente presentes.  
Cultura organizacional, cambio e integridad 					   
Implementación de una cultura basada en el logro y la generación de bienestar
Capacitación 	
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Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien 
La satisfacción del ciudadano con los servicios prestados por el Estado claramente está determinada 
por la calidad de los productos y servicios que se le ofrecen. Esto inevitablemente está atado a que en 
la gestión estratégica del talento humano se hagan revisiones periódicas y objetivas del desempeño 
institucional y de las personas. De allí la importancia de la gestión del rendimiento, enmarcada en el 
contexto general de la GETH.  Lograr la calidad y buscar que las personas siempre hagan las cosas 
bien implica trabajar en la gestión del rendimiento enfocada en los valores y en la retroalimentación 
constante y permanente en todas las vías de comunicación dentro y fuera de la entidad.
Evaluación del desempeño, acuerdos de gestión
Clima organizacional
Cultura organizacional, integridad y valores.	
Ruta del análisis de datos: conociendo el talento
Un aspecto de gran relevancia para una GETH es el análisis de información actualizada, obtenida en 
la etapa “Disponer de información”, acerca del talento humano, pues permite, aunado a la tecnología, 
tomar decisiones en tiempo real y diseñar estrategias que permitan impactar su desarrollo, crecimiento 
y bienestar, obteniendo mejores competencias, motivación y compromiso. 
Planta de personal
Caracterización del talento humano
Gestión de datos SIGEP. 	
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11.
SEGUIMIENTO 
Y EVALUACIÓN 

Teniendo en cuenta los principios Modelo Integrado de Planeación y Gestión – MIPG y el ciclo 
PHVA, se realiza la evaluación permanente a la ejecución del programa y el seguimiento de 
indicadores de eficacia, eficiencia y efectividad. 

Los resultados de estos indicadores permitirán a la Subdirección de Gestión del Talento Hu-
mano obtener el informe de logros, satisfacción, buenas prácticas y lecciones aprendidas que 
luego serán el insumo para revisar y realizar acciones de mejora que optimicen el proceso.

Los indicadores aplicados al programa de bienestar son los siguientes:

Indicador Nombre del 
indicador Definición Unidad de 

medida Fórmula

Eficacia Cobertura
Mide el porcentaje de 
ejecución de gestión 
alcanzado

Participación 

Número de personas que asistieron 
al evento de bienestar/Número de 
personas invitadas al evento de 
bienestar

Eficiencia Ejecución 
presupuestal

Mide el porcentaje de 
ejecución presupuestal 
alcanzado

Porcentaje 
de ejecución 
presupuestal

(Presupuesto ejecutado/
presupuesto asignado) *100

Efectividad Impacto 

Mide los cambios que se 
generan en consecuencia 
de las acciones 
emprendidas con respecto 
al objetivo general del Plan. 

Impacto

Promedio de los resultados 
obtenidos de la encuesta semestral 
del programa de bienestar dirigido 
a la población objetivo/Valor 
máximo que desean alcanzar como 
resultado de la evaluación de los 
eventos de bienestar. 
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12. 
CRONOGRAMA 
DE ACTIVIDADES 
2025
(Se describen actividades que vienen, las nuevas 
actividades se incorporan de acuerdo con los 
resultados del diagnóstico y se programan por mes)
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9 Carrera de ascenso fonade Servidores públicos - colaboradores RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

21 Sala de lactancia y acompañamiento maternidad Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Salud mental

20 Prevención de nuevos riesgos de la salud Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/CRECIMIENTO Salud mental

19 Higiene mental o psicológica Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/CRECIMIENTO Salud mental

18 Orientación familiar (Encuentros cuidadores - padres/hijos - parejas) Servidores públicos y/o familia RUTA DE LA FELICIDAD/CRECIMIENTO Salud mental

17 Campaña promoción uso de la bicicleta Servidores públicos - colaboradores RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial - Salud mental

16 Entrenamiento deportivo Servidores públicos y un familiar RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial - Salud mental

15 Programa acondicionamiento físico - Gimnasio Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial - Salud mental

AREA DE PROMOCION Y PREVENCION DE LA SALUD

14 Caminatas ecológica Servidores públicos y un familiar RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial - Salud mental

13 Novena de aguinaldos/concurso de pesebres Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

12 Feria de emprendimiento Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/CRECIMIENTO Equilibrio psicosocial

ÁREA ARTISTICA Y CULTURAL

11 Obra de teatro Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

10 Olimpiadas Servidores públicos - colaboradores RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

8 Revitalizate 50 + Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

7 Ceebración día halloween niños Hijos de Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

6 Celebración día del niño Hijos de Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

5 Vacaciones recreativas Servidores públicos y/o familia RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

4 Integración deportiva de bolos Servidores públicos - colaboradores RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

3 Integración deportiva  fútbol 5 Servidores públicos - colaboradores RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

2 Día de la familia - día de club Servidores públicos y familia RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

PROGRAMA DE PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES

ÁREA DEPORTIVA, RECREATIVA Y VACACIONAL

1 Escuelas deportivas (natación, fútbol, tenis, patinaje) Servidores públicos y/o familia RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

ITEM ACTIVIDADES POBLACIÓN OBJETO RUTA CREACION DE VALOR EJES PROGRAMA NACIONAL DE 
BIENESTAR 2023-2026

33 Feria de servicios Servidores públicos - colaboradores RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

32 Entorno laboral saludable (semana de la salud) Servidores públicos - colaboradores RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial - Salud mental

PROGRAMAS TRANSVERSALES

31 Servimos Servidores públicos - colaboradores RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

ÁREA DE CAPACITACIÓN FORMAL 

30 Apoyo educación Servidores públicos - hijos Servidores públicos y/o hijos RUTA FELICIDAD/CRECIMIENTO Equilibrio psicosocial

29 Feria vivienda y crédito Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

ÁREA DE PROMOCIÓN DE PROGRAMAS DE VIVIENDA

28 Feria servicios  Caja de Compensación Familiar Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

27 Manejo del tiempo libre Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio piscosocial - Transformación 
digital

26 Horario flexible Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

ÁREA DE MANEJO DEL TIEMPO

25 Teletrabajo Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio piscosocial - Transformación 
digital

24 Taller de manualidades Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/CRECIMIENTO Equilibrio psicosocial

23 Taller de arte Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/CRECIMIENTO Equilibrio psicosocial

ÁREA DE CAPACITACIÓN INFORMAL EN ARTES O ARTESANIAS 

22 Taller de cocina internacional Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/CRECIMIENTO Equilibrio psicosocial

PROGRAMA DE PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES

ITEM ACTIVIDADES POBLACIÓN OBJETO RUTA CREACION DE VALOR EJES PROGRAMA NACIONAL DE 
BIENESTAR 2023-2026
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LIDERAZGO

45 Fortalecimiento estilo de liderazgo Líderes RUTA DEL CRECIMIENTO/CALIDAD Identidad y Vocación por el Servicio 
Público

TRABAJO EN EQUIPO 

44 Tam Builfing - fortalecimiento de equipos de trabajo Servidores públicos - colaboradores RUTA DEL CRECIMIENTO/CALIDAD Equilibrio psicosocial - Identidad y 
Vocación por el Servicio Público

43 Desarrollo personal (psicológico familiar y social) para la jubilación Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/CRECIMIENTO Equilibrio psicosocial - Salud mental

42 Emprendimiento para la jubilación Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/CRECIMIENTO Equilibrio psicosocial

41 Aspectos legales para la jubilación Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/CRECIMIENTO Equilibrio psicosocial

DESVINCULACION LABORAL ASISTIDA Y RETIRO

40 Ruta de empleo Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/CRECIMIENTO Equilibrio psicosocial

39 Código de integridad Servidores públicos - colaboradores RUTA 
FELICIDAD/CRECIMIENTO/SERVICIO/CALIDAD

Identidad y Vocación por el Servicio 
Público

38 Prevención, atención y medidas de protección Servidores públicos - colaboradores RUTA 
FELICIDAD/CRECIMIENTO/SERVICIO/CALIDAD Diversidad e inclusión 

37 Fomento de la inclusión, la diversidad y la equidad Servidores públicos - colaboradores RUTA 
FELICIDAD/CRECIMIENTO/SERVICIO/CALIDAD Diversidad e inclusión 

CULTURA ORGANIZACIONAL

36 Gestión del Cambio (Adaptación, transformación y sinergia de equipos) Servidores públicos - colaboradores RUTA 
FELICIDAD/CRECIMIENTO/SERVICIO/CALIDAD

Equilibrio psicosocial - Identidad y 
Vocación por el Servicio Público

35 Diagnóstico clima organizacional Servidores públicos - colaboradores RUTA ANALISIS DE DATOS/CALIDAD Equilibrio psicosocial - Identidad y 
Vocación por el Servicio Público

MEDICION DEL CLIMA LABORAL

34 Intervención clima organizacional Servidores públicos - colaboradores RUTA ANALISIS DE DATOS/CALIDAD Equilibrio psicosocial - Identidad y 
Vocación por el Servicio Público

PROGRAMA DE CALIDAD DE VIDA ORGANIZACIONAL

ITEM ACTIVIDADES POBLACIÓN OBJETO RUTA CREACION DE VALOR EJES PROGRAMA NACIONAL DE 
BIENESTAR 2023-2026

61 Mejores equipos de trabajo Servidores públicos RUTA DE LA CALIDAD/SERVICIO Identidad y Vocación por el Servicio 
Público

PLAN DE INCENTIVOS INSTITUCIONALES

60 Mejores servidores públicos Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Identidad y Vocación por el Servicio 
Público

59 Celebración días especiales - Halloween Servidores públicos - colaboradores RUTA DE LA FELICIDAD/SERVICIO Equilibrio psicosocial

58 Celebración días especiales - trabajo decente Servidores públicos - colaboradores RUTA DE LA FELICIDAD/SERVICIO Equilibrio psicosocial

57 Celebración días especiales -profesión Servidores públicos - colaboradores RUTA DE LA FELICIDAD/SERVICIO Equilibrio psicosocial

56 Celebración días especiales - conductor Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/SERVICIO Equilibrio psicosocial

55 Celebración días especiales - abuelo Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/SERVICIO Equilibrio psicosocial

54 Celebración días especiales - padre Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/SERVICIO Equilibrio psicosocial

53 Celebración días especiales - madre Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/SERVICIO Equilibrio psicosocial

51 Celebración días especiales - hombre Servidores públicos - colaboradores RUTA DE LA FELICIDAD/SERVICIO Equilibrio psicosocial

52 Celebración días especiales - secretaria/auxiliar administrativo Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD/SERVICIO Equilibrio psicosocial

50 Celebración días especiales mujer Servidores públicos - colaboradores RUTA DE LA FELICIDAD/SERVICIO Equilibrio psicosocial

49 Rutas Institucionales Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

48 Cierre de gestión Servidores públicos - colaboradores RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

47 Chequera emocional Servidores públicos RUTA DE LA FELICIDAD Equilibrio psicosocial

PROGRAMA DE ESTIMULOS E INCENTIVOS

ESTIMULOS - SALARIO EMOCIONAL

46 Día del Servidor Público Servidores públicos RUTA DE LA CALIDAD/SERVICIO Equilibrio psicosocial - Identidad y 
Vocación por el Servicio Público

ITEM ACTIVIDADES POBLACIÓN OBJETO RUTA CREACION DE VALOR EJES PROGRAMA NACIONAL DE 
BIENESTAR 2023-2026

*  Las fechas y actividades pueden variar de acuerdo con las agendas y cobertura establecida 
por el DNP.
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PROGRAMA PRESUPUESTO

Programa de Incentivos  $           55.000.000 
Programa de Apoyo Educativo  $         107.000.000 
Actividades Bienestar Funcionamiento  $         XXX.000.000 
Rutas institucionales  $         XXX.000.000 

Total  $      X.XXX.000.000 

El Programa de Bienestar e Incentivos, se entiende aprobado y adoptado por el comité de 
Institucional de Gestión y Desempeño en sesión del XX de enero de 2025.

13. 
RECURSOS Y 
PRESUPUESTO 
2025



Programa de Bienestar e Incentivos - Vigencia 2024
Versión 01

Proceso Gestión del Talento Humano
Enero de 2025.
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Anexo 1.
Informe de ejecución programa 
de bienestar e incentivos 2024

Proceso: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO

Se gestionó para alcanzar el objetivo general; trabajando desde los diferentes programas que 
permitió la participación de los colaboradores del DNP y sus familiares en las diferentes áreas 
que hacen parte integral del programa, mediante los que se fortalece el desarrollo humano y 
profesional, estilos y calidad de vida necesarios para potenciar capacidades y habilidades en 
el cumplimiento de sus funciones y los objetivos de la entidad.

EJECUCIÓN PRESUPUESTAL DNP - INVERSIÓN 2024

PROGRAMA PRESUPUESTO EJECUTADO LIBERADO

Actividades de Bienestar e intervención de 
clima y riesgo psicosocial - Colsubsidio 

$ 1.991.391.399 $ 1.991.391.399 $ 0

Rutas Institucionales $    378.524.589 $    309.751.561 $ 68.773.028

Programa de incentivos $     50.000.000 $     50.000.000 $ 0

Apoyo educativo $    107.262.771 $ 37.370.639 $ 69.892.132

Totales $ 2.527.178.758 $ 2.388.513.599 $138.665.160
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COBERTURA PROGRAMA DE BIENESTAR

A continuación, se evidencia el número de funcionarios a los que se dio cobertura desde los di-
ferentes programas y las actividades que hacen parte del Programa de Bienestar e Incentivos. 

PARTICIPACIÓN POR NIVELES

328
318
308
298
288
279
278
268
258
248
238
228
198
188
178
168
158
148
138
128
118
108
98
88
78
68
58
48
38
28
18
8
-2
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85,06%
105,97%
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ASISTENCIAL ASESOR PROFESIONAL DIRECTIVO TÉCNICO
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Se evidencia que la ejecución del Programa durante el 2024 alcanzó un alto porcentaje de co-
bertura en todos los niveles así; técnico 100%, asistencial 102%, profesional 85;06%, asesor 
98,98% y directivo en un 105,97%. Para un total del 96,67% de la planta total. 



55

EJECUCIÓN	

Las actividades que se desarrollaron durante el año 2024 respondieron a las necesidades de 
los servidores públicos en las diferentes áreas de intervención que hacen parte integral del 
programa de bienestar e incentivos.

A continuación, se evidencia las participaciones en las actividades del programa de bienestar 
ejecutadas en formato evento. 

NÚMERO DE PARTICIPANTES POR ACTIVIDAD

Cierre de Gestión
Obra de teatro misi

Fortalecimiento equipos de trabajo
Torneo de Bolos
Olimpiadas DNP

Bienvenida escolar
Día de la madre

Día del padre
Vacaciones recreativas II semestre

Iluminación navideña
Obra de teatro el método

Escuelas deportivas
Programa acondicionamiento físico

Celebración halloween niños
Caminata Granja Extrema

Vacaciones recreativas
Carrera de la mujer

Caminata San Felipe de la Vega
Día del niño

Caminata termales los volcanes
Preparación para la jubilación   - Módulo legal

Día de la secretaria v auxiliares DNP
Encuentro padres e hijos

Revitalizate 50+
Preparacón para la jubilación - Módulo de desarrollo

Preparación para la Jubilación - Módulo de emprendlmlento
Encuentro de parejas Grupo 2
Encuentro de parejas Grupo 1

Estrategia a la mesa para lideres
Día del conductor

Carrerra de ascenso

32

32

31

21

20

19

19

18

18

15

13

8

412

139

162

128

123

114

112

84

70

67

66

65

50

46

43

42

42

41

36

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 110 120 130 140 150 160 170 180 190 200 210 220 230 240 250 260 270 280 290 300 310 320 330 340 350 360 370 380 390 400 410 420 430 440

INFORME DE SATISFACCIÓN DE LAS ACTIVIDADES DE BIENESTAR

A continuación, se relacionan los resultados de satisfacción por actividad. 

Excelente 86%

Buena 13%
Regular 0%

Deficiente 1%

DÍA DE LA SECRETARIA Y AUX DNP DÍA DE NIÑO

Excelente 33%

Buena  58%

Regular 6%
Deficiente 3%
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TEATRO 1 SEMESTRE

Buena 13.9%

Regular 0%

Excelente 85.1%

Deficiente  0%

CARRERA DE ASCENSO ED. FONADE

Deficiente 0%Regular 2%

Buena 30%

Excelente 68%

VACACIONES RECREATIVAS I SEMESTRE

Deficiente 0%Regular 1%

Buena 39%    

Excelente 60%

DÍA DEL CONDUCTOR

Deficiente 0%Regular 0%

Buena 46% Excelente 54%

PROGRAMA PREPARACIÓN PARA LA JUBILACIÓN
MÓDULO EMPRENDIMIENTO

Deficiente 0%Regular 0%

Buena 36%

Excelente 64%

PROGRAMA PREPARACIÓN PARA LA JUBILACIÓN
MÓDULO LEGAL

Deficiente 0%Regular 1%

Excelente 29%

Buena 70%

14%

86%
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INFORME DE SATISFACCIÓN DE LAS ACTIVIDADES DE BIENESTAR
REVITALIZARTE 50+

Deficiente 4%Regular 4%

Excelente 47%Buena 45%

PROGRAMA PREPARACIÓN PARA LA JUBILACIÓN
MÓDULO DESARROLLO

Deficiente 0%Regular 0%

Excelente 100%

Buena 0%

ENCUENTRO DE PAREJAS G1

Deficiente 0%Regular 0%

Buena 14%

Excelente 86%

OLIMPIADAS DNP

Deficiente 0%

Excelente 86%

Regular 1%
Buena 11%

ENCUENTRO DE PAREJAS G2

Deficiente 0%
Regular 0%

Excelente 97%

Buena 3% 

CURSO MANUALIDADES
Deficiente 1%Regular 5%

Buena 34%

Excelente 60%
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HALOWEEN

Deficiente 0%Regular 5%

Buena 42%
Excelente 53%

ENCUENTRO PADRES E HIJOS

Deficiente 0%Regular 0%

Buena 24%

Excelente 76%

CURSO DE COCINA
Deficiente 2%Regular 5% 

Buena 26%

Excelente 67%

ILUMINACIÓN NAVIDEÑA

Deficiente 3%

Excelente 68%

Buena 27%

Deficiente 3%

VACACIONES RECREATIVAS II SEMESTRE

Deficiente 2%Regular 5%

Buena 39%
Excelente 54%
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Anexo 2.
Informe de resultados encuesta 

detección necesidades de bienestar 2025
La encuesta aplicada fue estructurada con preguntas cerradas de opción múltiple, diri-
gida a los empleados públicos del DNP. 
 

Fecha de aplicación encuesta:  01 al 12 de noviembre
Total, población encuestada: 297 funcionarios 
Equivalencia 54.09 %

Descripción: 

La encuesta presentó ítems, relacionados con los programas desarrollados en el 2024, bus-
cando conocer el grado de importancia que cada actividad representa para los servidores. 
Como también conocer el interés por nuevas actividades que puedan hacer parte del progra-
ma de Bienestar para el 2025.   
 
La encuesta fue diligenciada por un total de 297 funcionarios lo que corresponde al 54.09% 
del total de la planta activa. Esta encuesta se basó en los diferentes programas de bienestar 
y protección social, calidad de vida, estímulos e incentivos. 

Los resultados se muestran a continuación:  
 
En la población que participó en el diagnóstico, evidencia que el interés de participación e 
interés del nivel asesor presenta tendencia en aumento. Los porcentajes de participación en 
el diagnóstico se encuentran en coherencia con la estructura de la planta de la entidad, se 
presenta un 7% de participación en el nivel directivo indicando que se mantiene su interés y 
abre la oportunidad de llegar a ellos de manera más efectiva.  

56%

4%

19%
7%

14%Directivo 20
Asesor 43
Profesional 167
Técnico 12
Asisitencial 55
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Con respecto a la antigüedad, se tiene como público objetivo entre 0 y 5 años el 61% y de 
menos de 10 años de antigüedad del 13%, lo cual nos dice que tenemos un mayor número 
de personas ingresando lo cual es una gran oportunidad y un reto para lograr posicionar e 
impactar un público que tiene nuevas ideas y expectativas diferentes.  

Para lo cual es importante tener en cuenta el rango de edad en el que se encuentra la pobla-
ción que para este caso continúa siendo una población joven en su mayoría soltero seguido 
de quienes están en un proyecto de familia en la que los datos demográficos marcan la ten-
dencia de las propuestas de las actividades a realizarse en el programa.

Esta  información aunada a los demas datos demográficos logrados, evidencian la necesidad 
de continuar con la diversificación en temas  y actividades de familia. 

Con respecto al nivel educativo de los funcionarios se evidencia que aún se cuenta con fun-
cionarios que permanecen en nivel educativo de bachillerato, población objeto del programa 
de apoyo educativo y como parte del análisis se concluye que muchos de ellos se encuentran 
vinculados a la planta en provisionalidad, por lo cual se debe generar una estrategia que per-
mita atender esta necesidad. 

              

4%

11%

10%

13% 61%

Entre 0 y 5 años 181
Entre 6 y 10 años 39
Entre 11 y 15 años 30
Entre 16 y 20 años 13
Más de 20 34

39% 55%

6%

Entre 18 y 23 años 0
Entre 24 y 44 años 164
Entre 45 y 59 años 115
Mayor de 60 años 18

05 0 100 150

Bachiller  28
Técnico  13
Tecnólogo  9
Profesional  40
Especialización 109
Maestría 100
Doctorado  5

años
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Al indagar por las razones que les impiden participar en las actividades propuestas desde el 
programa se evidencia que la carga laboral continua predominando en correlación con la falta 
de tiempo, como también es importante resaltar que el nivel de desinterés por las actividades 
que se ofertan ha venido disminuyendo y debe seguir trabajandose en la diversidad de acuer-
do a los datos demográficos hallados.   

Cuando se investiga por los motivadores que los lleva a participar en las actividades del plan, 
encontramos que aprovechar las respuestas se muestran de manera integral, pues muchos 
de los funcionarios coinciden en varias de las alternativas; evidenciando que aprovechan los 
beneficios en busca de compartir, de autocuidarse y de espacios de integración.   

RAZONES PARA NO PARTICIPAR

0
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Carga laboral Falta de
motivación 
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120
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En aras de evidenciar los interéses de los funcionarios en las diferentes actividades que ha-
cen parte del programa, se relacionan a continuación los resultados por área. 

                                                                                                                                               

                       

   

ÁREA DEPORTIVA, RECREATIVA Y VACACIONAL

22

29

3

93

30

20

7

7

17

Olimpiadas

Ninguna

Otros

Paseos familiares

Día del niño

Vacaciones recreativas

Torneos deportivos

Baloncesto

Voleibol

Fútbol 5

69

ÁREA ARTÍSTICA Y CULTURAL

40 

184

44

Otros

Ninguna

Novena de aguinaldos

Teatro

Conferencias de desarrollo personal

18

11

ÁREA DE PROMOCIÓN Y PREVENCIÓN 
DE LA SALUD

9

22

46

83

128

Ninguna

Talleres de orientación familiar

Entrenamientos deportivos

Gimnasio

Caminatas ecológicas

ÁREA DE CAPACITACIÓN EN 
ARTES O ARTESANIAS

27

4

104

24

22

48

7

30

31

Otros

Ninguna

Cocina

Pintura

Teatro

Manualidades

Canto

Danza

Música

ÁREA DE ESTIMULOS - SALARIO EMOCIONAL

81

23

183

Otros

Ninguna

Horario flexible

Chequera de salario emocional

Conmemoración de días especiales 
(madre, padre, secretaria, conductor, etc)

5

5
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¿Cómo califica el programa de bienestar 2024?

¿Qué opción del plan de incentivos de la entidad es de su interés?
     

	

Las opciones que representan mayor interés para los funcionarios en el plan de incentivos es 
el apoyo para el pago de matriculas y/o pensiones para educación formal del funcionario, los 
hijos y/o cónyuge. 

¿Qué otro incentivo desearía incluir?

Se encuentran en las respuestas algunas de las siguientes sugerencias: 

♦	 Reconocimiento por cumplimiento del horario laboral, representado en abono de 
horas de reposición de tiempo para los diferentes turnos

♦	 Apoyo para cuidadores
♦	 Incentivos para actividades de Yoga y Meditación
♦	 Becas completas para funcionario (especialización, maestría o doctorado),
♦	 Parqueadero. 
♦	 Ultimo viernes de cada mes que se pueda hacer trabajo en caso.... sin que nos 

supedite que estemos en el Sindicato.
♦	 Auxilio educativo para hijos en la Universidad eso hace que los funcionarios de 

carrera se incentiven a continuar en la entidad. 
♦	 Descuentos en mercados y alimentos en convenio con almacenes de cadena para 

funcionarios 
♦	 La actividad del día de la familia,  que no han vuelto a realizar.
♦	 Mayor número de participantes de actividades de cine y teatro
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2
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0               50	           100	    150            200            250



64

PROGRAMA DE BIENESTAR E INCENTIVOS 2025

También algunas que por normatividad no son viables:

♦	 Pago medicina prepagada, convenios colectivos en salud y seguro carro
♦	 Apoyo para el pago de matrículas y/o pensiones para educación formal del funcionario, 

los hijos y/o cónyuge EN PROVISIONALIDAD
♦	 Apoyo monetario en tratamientos de ortodoncia y optometría para hijos y cónyuge. 
♦	 Participación de seminarios o conferencias fuera de la ciudad o extranjero
♦	 Al cumplir un año de trabajo se de un salario por prima de antigüedad, adicional, que la 

prima de medio año sea del 100% del salario. 
♦	 Apoyo al plan de salud complementario, Incentivo económico  
♦	 Apoyo para adquirir vivienda
♦	 Seguro de vida para funcionarios
♦	 Apoyo para ayudas visuales (gafas o lentes de contacto) propias o de hijas e hijos
♦	 Ayuda para el pago de la hipoteca

Interés General 

¿Conoce y ha utilizado los servicios de la caja de compensación familiar?

 

¿De cuál de los servicios que ofrece la caja de compensación familiar le interésa recibir infor-
mación?

41%
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Recreación 43
Cultura  12
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¿Requiere información acerca de los servicios de promoción de programas de vivienda 
ofrecidos por el FNA, Fondos de Cesantías u otras entidades?

Sugerencias y comentarios

A continuación se relacionan algunas de las sugerencias y comentarios recibidos en el instru-
mento diagnóstico. 

♦	 Felicitarlos por el gran programa de bienestar.
♦	 Programas que se realicen en los dos semestres del año.
♦	 Que se socialice esto con mayore frecuencia (a los grupos).
♦	 Socializar con más frecuencia los beneficios de la caja de compensación.
♦	 La programación de actividades debe darse a conocer previamente a los líderes de los 

equipos para que fomenten la participación del personal. 
♦	 Que vuelvan las caminatas ecológicas en familia.
♦	 Ha sido una experiencia grata contar con los estímulos e incentivos como beneficiario
♦	 Información por otros medios

Análisis general 

La edad, estado civil y personas a cargo continúan evidenciando que el porcentaje más alto de 
la población de la entidad se encuentra en una etapa en la que el aspecto familiar cobra una 
importancia alta desde las diferentes composiciones de familia, es así como la variedad de 
temas para hijos, relación de pareja, solteros y familia con hijos y sin ellos, permitirán ampliar 
el espectro y brindar más oportunidad para participar.

Buenas prácticas y oportunidades:
	
El instrumento aplicado evidencia un alto nivel de satisfacción en las estrategias que se desa-
rrollan desde el programa de bienestar e incentivos, los funcionarios se muestran reconocidos, 
continúa siendo primordial la inclusión de la familia, trabajo en el desarrollo personal para lo 
cual es importante tener en cuenta los datos demográficos para ofertar actividades de interés 
y diversidad.   

32%

68%

Si 201
No 96
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La orientación de actividades articuladas y encaminadas a mejorar la calidad de vida de los 
funcionarios y sus familias, de ofrecer un ambiente organizacional positivo para todos los cola-
boradores y de hacer que cada estrategia tenga un sentido, fundamentado en las necesidades 
de las diferentes poblaciones beneficiarios del programa ha venido elevando sustancialmente 
los niveles de participación y satisfacción.  

Como parte de las estrategias que son un reto para el Grupo de Desarrollo Humano par el 
2025, es darse a conocer aún más para que los beneficios que desde el grupo se ofrecen lle-
gue a más personas, impactando el bienestar de estas y manteniendo la calidad del servicio 
de cada una de las actividades que se realizan desde las diferentes áreas que hacen parte del 
programa de bienestar e incentivos. 
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Anexo 3.
Informe impacto programa de 

bienestar en el año 2024
Estos resultados se obtienen de la medición del indicador de efectividad diseñado para medir 
el impacto que genera el programa de Bienestar en el desarrollo integral de los servidores 
públicos del DNP.

La encuesta de Bienestar aplicada fue estructurada con pregunta cerrada de opción múltiple, 
dirigida a los empleados públicos del DNP y aplicada de manera semestral de acuerdo con 
las siguientes variables:  

Promedio de los resultados obtenidos de la 
encuesta semestral del programa de bienestar 

dirigido a la población objetivo.

Es el promedio total de la calificación de las actividades ejecutadas 
durante el semestre del programa de bienestar, este valor es producto 
de la tabulación del Formato Evaluación 

Valor máximo que desean alcanzar como 
resultado de la evaluación de los eventos de 

bienestar. 

Es el valor máximo de la escala para evaluar cada criterio, es decir, el 
valor que se pretende lograr en cada evaluación, en este caso es 4. 

 
El porcentaje de impacto obtenido en el primer semestre fue de 81.3% ubicándose en un nivel 
de cumplimiento satisfactorio, lo que evidencia que las actividades del Programa tienen im-
pacto directo en la calidad de vida de los funcionarios, continúa siendo motivo de descontento 
el mecanismo usado para reconocer a los mejores funcionarios que se encuentra regido por 
la normatividad vigente y que conlleva una oportunidad en la generación de cultura de evalua-
ción de desempeño consciente y con propósito de desarrollo.  

El porcentaje de impacto obtenido en el segundo semestre fue de 84,0% ubicándose en un ni-
vel de cumplimiento Satisfactorio, lo que evidencia que el impacto de las actividades aumento 
durante el segundo semestre, alcanzando un impacto del 82,6% anual.   

EVALUACIÓN IMPACTO 2024

Series1  Líneal (Series1)

84,5%

84,0%

83,5%

83,0%

82,5%

82,0%

81,5%

81,0%

80,5%

80,0%

79,5%
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jun-24 dic-24 Total
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Anexo 4.
Informe intervención de clima 

organizacional y riesgo psicosocial 2024
INTRODUCCIÓN

La estrategia de intervención seleccionada fue el team building, que busca llevar a los equipos 
al desarrollo de competencias de alto desempeño que les permitan fortalecer sus competen-
cias, crecer y desarrollarse con adaptación al cambio y tendencia a la innovación, el marco de 
la intervención se dio sobre los hallazgos identificados en la evaluación de clima organizacio-
nal realizado en la entidad a finales del 2023 y socializado con las diferentes dependencias en 
el primer semestre de esta vigencia y su articulación con el diagnóstico de riesgo Psicosocial.  

Para este proceso se escogió como nombre “Somos Orgullo DNP 2024”. 

Alcance

Esta intervención sobre el cierre de brechas de clima y cultura organizacional evidencia las 
estrategias que se implementaron para fortalecer las competencias de los equipos y lideres 
que redunda en el mejoramiento del clima organizacional, la mitigación del riesgo psicosocial, 
como también son guía para proyectar acciones de mediano plazo para continuar con la ges-
tión de calidad de vida organizacional. 

Grupo de valor

Para el DNP involucrar los diferentes actores que construyen juntos el clima organizacional 
de la entidad es un reto, por ello; se ha propuesto crear y generar diferentes acciones que 
permitan incluir funcionarios y contratistas que conforman el grupo de colaboradores del DNP, 
entendiendo que todos son actores fundamentales en la construcción y mantenimiento del 
clima organizacional de la entidad. 

El plan de acción se encuentra estructurado desde dos perspectivas que trabajan de manera 
sinérgica. Una desde el Sistema de Vigilancia Epidemiológica para el control del riesgo psico-
social y otra desde la gestión del clima organizacional que hace parte integral en el Programa 
de Bienestar y Estímulos. 
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Estrategias de intervención     

Las estrategias de intervención están basadas en el enfoque de integralidad del ser desde mo-
delos teóricos y metodologías experienciales que buscan generar estrategias, orientaciones y 
acciones novedosas, mejores prácticas en cultura, clima y cambio organizacional, dirigidos al 
desarrollo del ser humano, de sus capacidades, competencias, anclado a su vez en los diag-
nósticos de necesidades y situación actual del clima organizacional y brechas entre la cultura 
organizacional hallada y la deseada. 

Es así, como no solo se trabajarán aspectos directos de las variables de los resultados de 
clima organizacional como son la formación y fortalecimiento de líderes y equipos de trabajo, 
sino también en actividades de tipo transversal que involucra a los colaboradores y permite 
desde su participación el aprendizaje vivencial, la apertura al cambio y la modificación de per-
cepciones de su ambiente las que están directamente relacionadas con la mitigación de los 
riesgos psicosociales presentes en la entidad.  

Objetivos. 

♦	 Contribuir con el conocimiento e integración del equipo en un espacio apartado de la 
cotidianidad organizacional.

♦	 A través de la vivencia de equipo en un rally con simulaciones experienciales, fortalecer 
las oportunidades identificadas en la evaluación de clima y cultura organizacional aplica-
da el presente año a colaboradores de toda la organización enfatizando en “Demandas 
de trabajo” y resaltando el “Orgullo” como la fortaleza más relevante de la subdirección.

♦	 Plantear estrategias que contribuyan a cerrar las brechas de los factores de riesgo deri-
vados de ese hallazgo a través de acciones tanto de manera individual como colectiva.

Se desarrolló mediante un simulador outdoor, unos planteamientos desde los diferentes ob-
jetivos de cultura organizacional; Somos orgullo, Somos expertos, Somos transformadores, 
Somos un solo equipo y Somos impacto distribuidos en estaciones con el planteamiento de 
las condiciones de ejecución y partida de los equipos para la travesía.  

El fin último para cada equipo fue la identificación de aprendizajes de la jornada de acuerdo 
con las consignas y los desafíos (altas demandas de trabajo) y el planteamiento de estrategias 
de fortalecimiento al interior del equipo en la vida organizacional que puedan ser llevadas a la 
práctica. 

Las dependencias que participaron se relacionan a continuación. 

	Dirección de Gobierno DDHH y Paz 
	Dirección de Ambiente y Desarrollo Sostenible 
	Dirección de Economía Naranja y Desarrollo Digital 
	Oficina Asesora de Comunicaciones
	Dirección de Innovación y Desarrollo Empresarial
	Dirección de Ordenamiento y Desarrollo Territorial
	Dirección de Desarrollo Rural Sostenible
	Oficina de Control Interno
	Dirección de Descentralización y Fortalecimiento Fiscal



70

PROGRAMA DE BIENESTAR E INCENTIVOS 2025

	Dirección de Justicia, Seguridad y Defensa 
	Oficina Asesora de Planeación
	Despacho Macrodependencia Subdirección General de Inversiones, Seguimiento y 

Evaluación
	Subdirección Administrativa y Relacionamiento con la Ciudadanía
	Subdirección de Gestión del Talento Humano 
	Subdirección Financiera
	Subdirección de Contratación
	Subdirección General de Regalías

CONCLUSIONES
 	
El Programa de Bienestar 2024 se ha ido posicionando con niveles altos de satisfacción, lo-
grando tener mayor interés de participación y percepción positiva no solo de los funcionarios 
sino también de sus familias, evidenciando el impacto que las diferentes estrategias han veni-
do generando. 

Se ha evidenciado en diferentes espacios de dialogo que muchas de las actividades se han 
convertido en referente en otros ámbitos familiares y laborales, promoviendo espacios de opi-
nión y crecimiento para generar nuevas ideas que permitan tener nuevas actividades y apro-
vechar las oportunidades de mejora que se presentan para las existentes.

RECOMENDACIONES

Es necesario buscar mecanismos que permitan ampliar la cobertura y estrategias que brinden 
oportunidad a más funcionarios de acceder a las diferentes actividades que por su estructura 
y naturaleza requieren de un número limitado de participantes. 

Los canales de comunicación deben ser más efectivos y con información más oportuna para 
que los funcionarios puedan planificar su tiempo y así tener mayores posibilidades de partici-
par, venciendo la barrera que el manejo del tiempo y la carga laboral pueda estar generando 
en sus motivos para no aprovechar los beneficios del programa. 
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