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Introduccidén

En linea con el Plan Nacional de Desarrollo 2022 — 2026 del Gobierno nacional, el cual
tiene como propdsito establecer la ruta para que el pais se convierta en un lider de la
proteccion de la vida, a partir de la construccidén de un nuevo contrato social que propicie
la superacion de injusticias y exclusiones histdricas, la no repeticién del conflicto,
el cambio de nuestra forma de relacionarnos con el ambiente, y una transformacion
productiva sustentada en el conocimiento y en armonia con la naturaleza.

Las cinco transformaciones que componen el Plan Nacional de Desarrollo se
construyeron basadas en las necesidades de un cambio y priorizando las acciones desde
las realidades de los ciudadanos. Por este motivo, desde la Direccién de Impuestos y
Aduanas Nacionales se asume el compromiso ético y transparente de aportar al pais
desde el objetivo misional de facilitar y garantizar el entendimiento y cumplimento de
los deberes tributarios, aduaneros y cambiarios para contribuir a la seguridad fiscal del
Estado y la competitividad del pais.

Siguiendo esta linea y en cumplimiento de la establecido por el Modelo Integrado
de Planeacion y Gestién MIPG, la cual es la herramienta que simplifica e integra los
sistemas de desarrollo administrativo y gestion de la calidad, y los articula con el sistema
de Control Interno, para hacer los procesos mas sencillos y eficientes. Se establece
la dimension de la gestidon estratégica del talento humano como uno de los ejes del
modelo cuyo objetivo es: “Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios
de integridad y legalidad, como motores de la generacidn de resultados de las entidades
publicas”.

Desde la entidad y bajo el liderazgo de la Alta Direccion, el talento humano es de vital
importancia para el buen desarrollo de la misionalidad y consolidar la visidon que tiene
proyectada para el futuro. Por tanto, en el presente documento se registra el proceso
de disefo y organizacion de las actividades a desarrollar en la presente vigencia con el
fin de mejorar las condiciones de los servidores y promover los valores instituciones en
el ejercicio de las funciones y competencias para generar valor publico.

Subdireccion de Gestion de Empleo Publico

La Subdireccion de Gestion del Empleo Publico es la dependencia encargada de,
disenar y ejecutar las estrategias, planes y programas para la aplicacion de las politicas
de gestidn del talento humano de la entidad, en el marco del Sistema Especifico de
Carrera de la DIAN, mediante la ptima administracion del talento humano, ejecutando
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los procedimientos internos para la vinculacion, ascenso, reubicacion y retiro del talento
humano de la entidad, asi como de sus situaciones administrativas y las relaciones
laborales del personal de la DIAN.

La Subdireccion de Gestion del Empleo Publico esta compuesta por cuatro (4)
coordinaciones y el Despacho de la Subdireccion. En el organigrama se encuentra la
cantidad de personas adscritas a cada dependencia, asi:

Organigrama Subdireccion de Gestion del Empleo Publico

Despacho

Subdireccion de Gestion del Empleo Publico

Coordinacién
Historias
Laborales

Coordinacion Recobro
y Seguimiento a las
Incapacidades

Coordinacién
Administracion de
Planta de Personal

Coordinacion
Seleccion y Provision
del Empleo

Fuente: Construccion Propia.

Para la vigencia 2025 la entidad cuenta con la siguiente planeacion en relacion con las
competencias funcionales de la Subdireccion de Empleo Publico. A continuacion, se
presentan el plan anual de vacantes, el plan de prevision y la gestidon complementaria
para el cumplimiento funcional de esta dependencia.

Generalidades de los planes

El Departamento Administrativo de Funcidon Publica -DAFP, en su “Documento tipo
parametro para la planeacion estratégica del talento humano - Tomo I"%; define el Plan
Anual de Vacantes, asi:

“ElPlan Anual de Vacante (PAV) es una herramienta de medicion que permite conocer
cuantos cargos de carrera administrativa se encuentran disponibles en el sector
publico, ademas, facilita la planeacidn de los concursos de méritos adelantados por
la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC). Es importante indicar que en el PAV
se tienen en cuenta las vacantes definitivas de carrera administrativa (sin un titular
con derechos de carrera) y no las vacantes temporales de carrera administrativa de
la Rama Ejecutiva, tanto de orden nacional como territorial.” (Subrayado por Fuera
del Texto)

' https://www1.funcionpublica.gov.co/documents/418537/506925/

Documento+par%C3%A1metro+para+la+planeaci%C3%B3n+estrat%C3%A9gica+del+talento+humano.pdf/b4f15987-
5d90-ab4a-2205-cd4096f0de8c?t=1595866100756
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El Plan Anual de Vacantes — PAV, se encuentra estipulado en el literal b, del articulo 15
de la Ley 909 de 2004, senhalando que una de las funciones de las unidades de personal
de las entidades publicas, es:

“Elaborar el Plan Anual de Vacantes y remitirlo al Departamento Administrativo
de la Funcién Publica, informacidn que serd utilizado para la planeacién del recurso
humano vy la formulacién de politicas.”

Como parte de lo preceptuado en el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG,
se hace necesario proveer a la DIAN de personal competente, idéneo y que a su vez
aporten las competencias, conocimientos y valores institucionales, para alcanzar los
desafios institucionales.

EL DAFP expidié el documento denominado “Planeacién de los Recursos Humanos —
Lineamientos de politica, estrategias y orientaciones para la implementacion”, donde
establece las pautas para la entidades publicas, en lo relacionado con la Gestion del
Recursos Humano; por lo anterior, es importante que la Planeacién Organizacional
(objetivos, misidn y visidn) se logre con el trabajo del personal que la integra, por tal
razon, es necesario resaltar la Gestion de los Recursos Humanos, para la formulacién y
ejecucion de las politicas publicas, bajo parametros eficiencia, eficacia y responsabilidad,
para el logro de los objetivos trazados.

El Plan de Prevision de Recursos Humanos para la DIAN, debe responder a la provision
de su planta de personal respecto a la organizacidn de los diferentes procesos internos
de acuerdo con su modelo de alineacién.?

Con el propdsito de cubrir las vacantes de carrera administrativa, la DIAN cuenta con un
sistema de informacidn y monitoreo que le permite administrar, actualizar informacion
y validar de manera permanente la situacién actual de los empleos de carrera
administrativa en vacancia definitiva con ocasién de la dindmica propia de los ingresos
y rotacion de personal.

En consonancia, para el cumplimiento cabal de sus funciones, la DIAN desarrolla la
prestacion del servicio a través de la Planta de Personal establecida en el Decreto No.
4051 de 2008, el Decreto No. 4953 de 2011, el Decreto No. 2393 de 2015, el Decreto
No. 2394 de 2015, el Decreto No. 2153 de 2017, el Decreto No. 419 de 2023 y Decreto
146 de 2024.

0 - Plan Anual de Vacantes

El Decreto No. 927 de 2023 el cual establece el Sistema Especifico denominado Carrera
Administrativa, sefiala que el ingreso y el ascenso en los empleos publicos de la DIAN,
de conformidad con lo dispuesto en el articulo 125 de la Constitucién Politica, se hara
por concurso publico.

2 https://www.dian.gov.co/dian/entidad/PlanEvallnstitucional/7-Plan-Estrategico-Institucional-2024.pdf
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“El concurso se realizara para la provision de empleos dentro de la planta global
y flexible de la Unidad Administrativa Especial Direccion de Impuestos y Aduanas
Nacionales -DIAN, en la convocatoria se indicara la ciudad o lugar geografico de
ubicacion del empleo a proveer con sus respectivas vacantes, sin perjuicio de la
facultad de reubicacion, cuando las necesidades del servicio asi lo ameriten. No
obstante, en las reglas del proceso de seleccion se podran establecer criterios
objetivos de prelacidn para determinar la ubicacion de los empleos.”

En consecuencia, la DIAN diagndstica las necesidades en materia de talento humano
(Plan Anual de Vacantes) en las diferentes dependencias establecidas dentro de la
estructura de la entidad, el resultado de este analisis es definir la cantidad de vacantes
necesarias para cubrir en carrera administrativa a través del mérito, cumpliendo la
normatividad vigente y la Planeacidn Estratégica, siempre orientada al cumplimiento de
la misionalidad.

ELPlan Anual de Vacantes de la DIAN, dara la guia para el cumplimiento de lo establecido
en la Ley No. 909 de 2004, la Ley No, 1960 de 2019, el Decreto No. 1083 de 2015, el
Decreto No. 927 de 2023, y demas normas que regulan la carrera administrativa y que
establecen como deben proveerse los empleos publicos; que en nuestro caso particular
es pertinente citar el articulo No. 34 del decreto que establece el Sistema Especifico de
Carrera Administrativa de la DIAN, asi:

“Articulo 34. Periodicidad de los concursos. Cada afio se deberd convocar a concurso
para la provisidn definitiva de los empleos de la planta de personal de la entidad.”

EL DAFP hace participe a las entidades estatales respecto a la planeacion de su recurso
humano, como también de la adecuada gestion de este respecto a las necesidades del
servicio y a las metas establecidas a nivel de entidad, a nivel sector, en congruencia al
cumplimiento de las Politicas del Plan Nacional del Desarrollo, por lo cual, es importante
traer a colacion un apartado del “Documento tipo parametro para la planeacion
estratégica del talento humano - Tomo I”3; ast:

“En efecto, la planeacidn estratégica del talento humano debe responder a los
tiempos y necesidades institucionales, que varian de acuerdo con el nivel de
complejidad de la politica, sector, servicio o naturaleza de la entidad. Asi las cosas,
es importante tener en cuenta que la elaboracion del Plan Estratégico de Talento
Humano esta basada en algunos de los principios basicos del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG), los cuales se convierten en elementos fundamentales
para este proceso de preparacion.”

En consonancia con lo aca expuesto, debe considerarse los principios que orientan el
Sistema Especifico de Carrera Administrativa de la DIAN, como lo son:

“3.1 Alineacion de los requerimientos y necesidades para la administracion publica,
y la implementacion del marco nacional de cualificaciones - MNC para el sector
publico, desde su conceptualizacion, estructura, institucionalidad y gobernanza.

3 Ibidem
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3.2 Mérito, igualdad, especialidad y libre concurrencia en el ingreso, ascenso y
movilidad en los cargos de carrera.”

Objetivo

Identificar los empleos en vacancia definitiva que seran objeto de la oferta publica de
carrera del concurso de méritos, en cumplimiento del articulo 34 del Decreto No. 927
de 2023 para la DIAN.

Objetivo Especifico

Administrar y actualizar la informacién sobre los empleos vacantes en la DIAN, con el
propdsito de planificar el reporte de estos ante la Comisién Nacional del Servicio Civil
— CNSC para la anualidad 2025.

Alcance

EL Plan Anual de Vacantes para la DIAN, se encuentra determinado para el corto plazo
en cumplimiento del articulo del Decreto No. 927 de 2023; el cual a su vez refleja la
identificacion de los empleos en vacancia definitiva, necesarios por la entidad y que son
sujeto(s) del proceso(s) de concurso(s) meritocratico(s).

El Plan Anual de Vacantes gira en entorno a la oferta de los empleos en vacancia
definitiva definidos en la planta de personal aprobada en la entidad, en dos sentidos:

i)  mediante la apertura de concurso de méritos cada aio y

ii) la utilizacion de listas de elegibles, dadas las necesidades institucionales y en
beneficio de los objetivos estatales.

Al respecto, es importante tener en cuenta que la planta de la entidad se aumento
en 10.207 cargos a través del Decreto 419 de 2023, estableciendo que su provision
se realizaria gradualmente hasta el ano 2026; razon por la cual la oferta de provision
de los empleos para el 2025, se realizara atendiendo la estructura, los planes, los
programas, necesidades del servicio de la entidad, las disposiciones legales vigentes, y
la disponibilidad presupuestal para la vigencia fiscal correspondiente, de conformidad
con lo previsto en el articulo 3 del citado decreto 419 de 2023, asi como los lineamientos
fijados por la Comision Nacional del Servicio Civil.

Definiciones

Empleo Publico: Es el nucleo basico de la estructura de la funcién publica. Por empleo
se entiende el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a
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una persona y las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propdsito de

satisfacer el cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado. (Fuente:
Articulo 19 de la Ley 909 de 2024)

Niveles Jerarquicos: Segun la naturaleza general de sus funciones, las competencias y
los requisitos exigidos para su desempeno, los empleos de las entidades u organismos
del orden nacional se encuentran clasificados en los siguientes niveles jerarquicos:

Directivo, Asesor, Profesional, Técnico y Asistencial. Fuente Articulo 3° del Decreto 770 de
2005)

Carrera Administrativa: Sistema técnico de administracion de personal que tiene
por objeto garantizar la eficiencia de la administracion publica y ofrecer; estabilidad e
igualdad de oportunidades para el acceso y el ascenso al servicio publico. Para alcanzar
este objetivo, el ingreso y la permanencia en los empleos de carrera administrativa se
hara exclusivamente con base en el mérito, mediante procesos de seleccion en los que

se garantice la transparencia y la objetividad, sin discriminacion alguna. Fuente Articulo
27°del de la ley 909 de 2004)

Sistemas especificos de carrera administrativa: Se entiende por sistemas especificos
de carrera administrativa aquellos que en razén a la singularidad y especialidad de las
funciones que cumplen las entidades en las cuales se aplican, contienen regulaciones
especificas para el desarrollo y aplicacion de la carrera administrativa en materia de
ingreso, capacitacion, permanencia, ascenso y retiro del personal y se encuentran

consagradas en leyes diferentes a las que regulan la funcidn publica. (Fuente Articulo
4°del de la Ley 909 de 2004)

Comision Nacional Del Servicio Civil - CNSC: Es el drgano responsable de la
administracion vy vigilancia de las carreras de los servidores publicos, es un drgano
constitucional, auténomo e independiente de las ramas del Poder Publico, de caracter
permanente del nivel nacional, dotada de autonomia administrativa, personalidadjuridica
y patrimonio propio. Es un érgano de garantia y proteccion del sistema de mérito en el
empleo publico que actuara de acuerdo con los principios de la funcién administrativa
consagrados en el articulo 209 de la Constitucion y, en especial en los de objetividad,
independencia e imparcialidad. (Acuerdo 001 del 16 de diciembre de 2004).

Lista de elegibles: Listado que se conforma con base en los resultados obtenidos en el
concurso o proceso de seleccidn, cuya vigencia es de (1) un afio contado a partir de su
firmeza y en la cual se incluye a los aspirantes que han aprobado el proceso en estricto

orden de mérito. (Fuente: construccién propia basada en el Articulo 2.2.6.20 Decreto 1083 de 2015 y
articulo 36 del Decreto Ley 927 de 2023)

Oferta Publica de Empleos de Carrera — OPEC: Es un listado donde se encuentran
las vacantes definitivas que requiere cubrir una entidad, esta se consolida basandose
en el Manual de Funciones y Competencias Laborales de los empleos que conforman la
planta de personal y que han sido reportados con vacantes por parte de las entidades

ante la Comision Nacional del Servicio Civil. (Fuente: Concepto 018881 de 2022 Departamento
Administrativo de la Funcién Publica).
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Vacante definitiva: Aquella que no cuenta con un empleado titular con derechos de
carrera administrativa o de libre nombramiento y remocién. La vacancia definitiva de un
empleo se produce cuando el titular de un empleo de carrera es retirado del servicio

por cualquiera de las causales establecidas en el articulo 41 de la Ley 909. (Fuente:
Plan Anual de vacantes y previsién de empleos vigencia 2024- Departamento Administrativo de la
Funcién Publica).

Vacante temporal: Aquella sobre la cual hay servidores publicos titulares (ya sea con
derechos de carrera administrativa o mediante nombramientos de caracter ordinario)
quienes se encuentren en cualquiera de las situaciones administrativas previstas en

la ley (licencias, encargos, comisiones, ascenso, etc.). (Fuente: Plan Anual de vacantes y
prevision de empleos vigencia 2024- Departamento Administrativo de la Funcién Publica).

Sistema de planta global: La DIAN tendrad un sistema de planta global y flexible
consistente en un banco de cargos para todo el territorio nacional, que seran distribuidos
por el director general entre las distintas dependencias de la entidad, atendiendo a las
necesidades del servicio. (Articulo 7° del Decreto Ley 927 de 2023)

Cargos nacionales y su ubicacidon: Los empleados publicos de la entidad son
nombrados para todo el territorio nacional, sin embargo, para el ejercicio de sus funciones
seran ubicados, dependiendo de las necesidades de los procesos y del servicio, en una

dependencia o municipio especifico a criterio del director general de la entidad. (Articulo
7° del Decreto Ley 927 de 2023)

Situacion actual planta de personal

La DIAN de acuerdo con los actos administrativos mediante los cuales se establecié o
modificé su planta de personal, determina las vacantes definitivas a proveer y con base
en las necesidades del servicio detectadas y procedera a realizar el cargue de la Oferta
Publica de Empleos de Carrera — OPEC, en la plataforma establecida por la Comisién
Nacional del Servicio Civil - CNSC.

De otra parte, el Plan Anual de Vacantes — PAV para la DIAN debe considerar las
siguientes circunstancias internas y externas respecto a la provision de los empleos en
vacancia definitiva, asi:

1. La DIAN y la CNSC, iniciaron el Proceso de Seleccion No. 2497 de 2022, el
cual busca cubrir 4.700 vacantes definitivas.

2. El Gobierno Nacional mediante Decreto No. 419 de 2023, ampli6 la planta de
personal de la DIAN en 10.207 vacantes nuevas.

3 Con posterioridad, el Gobierno Nacional expide el Decreto No. 927 de
2023 que modificd y adoptd un nuevo Sistema Especifico de Carrera de los
empleados publicos de la DIAN.
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4. Durante las vigencias 2023 y 2024, se realizo el uso de listas ante la CNSC,
para cubrir las nuevas vacantes creadas por el Decreto No. 419 de 2023.

5. Durante la vigencia 2024, se inicio el proceso de nombramiento y posesion de
las listas de elegibles del Proceso de Seleccion No. 2467 de 2022, el cual se
encuentra en ejecucion.

6. Igualmente, en el mes de octubre de 2024, se dio apertura al Proceso de
Seleccion DIAN No. 2667 de 2024, que busca la provision de 1.100 vacantes
definitivas.

En consecuencia, la DIAN para el Plan Anual de Vacantes 2025, debe considerar las
circunstancias del entorno respecto a las seis (6) variables relacionadas en parrafo
anterior, mismas que han determinado la toma de decisiones por parte de la Alta
Direccidon en torno a la planeacion y provision de personal durante un cuatrienio en
virtud del Decreto No. 419 de 2023.

De esta manera, es necesario, aportar una visidon mas extensa de lo analizado para el
Plan Anual de Vacantes - PAV, por lo cual es necesario, complementar lo expuesto y
sefalar que en el marco de las mesas de trabajo desarrolladas con la CNSC para el
cumplimiento de la Circular No. 2024RS096973 del 12 de julio de 2024, la exposicion
de motivos que garantiza una adecuada provisidn del talento humano en la DIAN y que
dio como resultado la radicacion ante la Comisién Nacional del Servicio Civil de tres (3)
tres oficios que se presentan a continuacion, ast:

Oficio DIAN No. 100000202-01685 del 16 de agosto de 2024.

La entidad expuso el estado de su planta de personal, identificando el estado de
provision de los empleos de carrera administrativa y la proyeccidn de provision de
aquellas vacantes definitivas disponibles, en los siguientes términos:

Con la expedicién del Decreto No. 419 de 2023, la planta de personal de la DIAN
respondea21.937 empleos, de los cuales, afecha de realizacion del presente documento,
respecto a carrera administrativa se encuentran en el siguiente estado de provision:

Tipo de Provision Cantidad Tipo de Vacancia Total
Carrera Administrativa — LNR 7.583 No Vacante 7.583
Nombramiento Provisional 3.837
Encargos 1.439 Definitiva 14.354
No Provistos 9.078
Total 21.937 21.937

Fuente: Coordinacién de Seleccién y Provisién del Empleo
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Ahora bien, respecto a las vacantes definitivas no provistas, se cuenta con la siguiente
clasificacion:

Estado de provision Cantidad
En provision Convocatoria No. 2497 del 20224 4.142
Otros procesos de provision 406
Disponibles para provision 4.530
Total 9.078

Fuente: Coordinacién de Seleccién y Provisién del Empleo

En consecuencia, la entidad cuenta con un total de 4.530 vacantes definitivas disponibles
para provisidon, planteando un aprovisionamiento de los recursos para la provision
de la siguiente manera, evento que, sin lugar a duda, permitira ampliar el margen de
ciudadanos que opten por una vacante en cada anualidad en virtud del mérito y en
cumplimiento de las normas de carrera administrativa propias que la rigen:

Estado de provisiéon Cantidad
Oferta Convocatoria 2024 1.100
ULE Convocatoria 2497/2022 (Aprox.) 1.600
Convocatoria 2025 - ULE 1.830
Total 4.530

Fuente: Coordinacién de Seleccién y Provisién del Empleo

Respecto a la composicion de la planta actual y la proyeccién en el corto plazo por la
convocatoria 2497 de 2022, la proporcionalidad de empleos misionales y de apoyo, se
encuentra en un 55% y 45% respectivamente, situacidn que, requiere una intervencion
inmediata por parte la Alta Direccidn, en la medida que son los procesos y subprocesos
misionales, quienes dada la naturaleza y la tecnicidad de la DIAN permiten orientar los
esfuerzos de recaudo de cara a los usuarios naturales o juridicos.

La DIAN, identificd la necesidad de fortalecer los procesos de inspeccion y control,
gestion de cobro y de recaudo, atencidn al usuario, registro y la gestion de declaraciones
y pagos, asi como, la necesidad de mejorar la calidad del servicio para optimizar el
desarrollo de todos los tramites y servicios tributarios, aduaneros y cambiarios y del
orden internacional, aunado al uso de tecnologias que propenden el uso del principio
de eficiencia y eficacia en el estado facilitando la comunicacidn positiva cercana y rapida
con los usuarios, con impacto directo en la economia

El direccionamiento estratégico actual tiene como propdsito reducir la brecha tributaria,
entre el recaudo potencial y el recaudo efectivo, por tal motivo es preciso contar con
un talento humano cuyas capacidades técnicas le permitan a la entidad atravesar los
escenarios contemplados que le conduzcan a alcanzar este objetivo, y una herramienta
idonea es el mérito, por medio de los procesos de seleccidn que se vienen realizando
anualmente.

4 La convocatoria DIAN No. 2497 del 2022 ofert6 un total de 4700 vacantes, de las cuales se han efectuado cerca de 500 posesiones con corte 2 de agosto de 2024,
encontrandose las demas en tramite o pendientes de expedicion de listas de elegibles.



JWll Plan Estratégico del Talento Humano 2025 D I A N

Ante este escenario, la Direccidon General, a través de la Direccion de Gestién Corporativa
emprendié un plan estratégico que permitira gestar una incorporacion del personal
necesario para la solucidén de los problemas mas urgentes de la entidad basada en el
uso de listas y en las convocatorias de méritos desarrolladas anualmente. de forma tal
que, se dispusieron los siguientes criterios para la distribucién éptima de los empleos a
proveer:

1. Cumplimiento de la meta de recaudo de la vigencia.
2. Conformacion de la planta actual.

3. Generacion del recaudo por Direccidn Seccional, incluida la Direccién Operativa
de Grandes Contribuyentes.

4. Fortalecimiento de los procesos.
5. Conformacion de una planta minima de personal por Direccidén Seccional.

6. Distribucion de los empleos por niveles y grados para facilitar la movilidad
horizontal y vertical.

7. Capacidad instalada de las diferentes areas respecto a: infraestructura fisica,
puestos de trabajo, equipos de cdmputo y licencias y talento humano.

8. Presupuesto asignado para los gastos de personal y generales (Adquisicidon
de Bienes y Servicios)

9. Concurso de méritos en curso.
10. Uso de listas de elegibles.
11. Cualificacién del talento humano a incorporar.

En este sentido, la provision de las vacantes se realiza, para soportar los procesos que
aportan de forma directa a la reduccién de la brecha tributaria y para la definiciéon de
una planta minima que de soporte al cumplimiento de las funciones asignadas a las
direcciones seccionales. por consiguiente, la estrategia implementada esta orientada a
fortalecer las direcciones donde se concentra el mayor recaudo, tomando como primer
insumo el recaudo obtenido en el afo 2022, en el que la participacién de la Direccidon
Operativa de Grandes Contribuyentes fue del 50,76%, seguida por la Direccién Seccional
de Impuestos de Bogota con el 14,07% y la Direccion Seccional de Impuestos y Aduanas
de Buenaventura con el 7,19%.

Por lo anterior, se tendran en cuenta las competencias funcionales asignadas a cada una
de las sedes de trabajo, , y su participacion en los procesos misionales y de apoyo.; de
esta manera la asignacion del nimero de empleos estara regulada por las siguientes
variables: clasificacion, ubicacidon geografica, complejidad de los procesos, la delegacion
funcional, movilidad horizontal y vertical, las cuales tendran impacto en aspectos tales
como: politicas, programas, proyectos, procesos y competencias previstas por temas
legales o econdmicos proyectados desde el Gobierno Nacional.
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En consecuencia, y de acuerdo con el “Estudio técnico para el fortalecimiento de la
planta de personal de la UAE - DIAN" adelantado por la firma McLatam, soporte para la
expedicion del Decreto No. 419 del 2023, se determiné que la ampliacién de la planta de
personal debia componerse por un 22,99% de los empleos no misionales en proceso de
apoyo, mientras que el 77,01% restante se debera orientar a la estrategia, misionalidad
y evaluacién y control. ®

Oficio DIAN No. 100202151- 444 del 12 de septiembre de 2024.

Para la vigencia 2024, atendiendo lo dispuesto en el paragrafo transitorio del articulo 36
del Decreto Ley 0927 de 2023, se indicd que, luego de provistos los empleos ofertados
en el proceso de seleccién DIAN 2497 de 2022, en el marco de la planeacion, resulta
procedente adelantar uso de listas de elegibles para proveer alrededor de 1.600 empleos,
con perfiles de los procesos misionales, primordialmente, y de manera secundaria
algunos de procesos no misionales que apoyaran a la cadena de valor misional.

En consecuencia, las 1830 vacantes sefialadas en el item “Convocatoria 2025 - ULE” se
distribuiran y destinaran para la provisidon de perfiles de empleos misionales, bien sea
con la realizacion de una nueva convocatoria o mediante el uso de las listas de elegibles
de la convocatoria que dard inicio en la presente vigencia 2024, cuyo enfoque principal
seran los procesos misionales.

Lo anterior, de manera paralela converge con lo contenido en el oficio 100000202
— 01685 del 16 de agosto de 2024, esto es: para alcanzar y mantener las metas y los
fines del estado, la provision de empleos de la DIAN en vacancia definitiva no provistos
y creados mediante el Decreto 0419 de 2023 debera enfocarse principalmente
en los empleos misionales, con miras a aumentar el porcentaje de empleos de esta
naturaleza en la planta, esperando un aumento del 55% al 70%, no siendo procedente,
ni necesario requerir el uso de listas de elegibles de empleos no misionales no
senalados en este documento. Dichas listas de elegibles seguiran siendo utilizadas
para las eventuales recomposiciones y novedades que se generen sobre las vacantes
ofertadas o de aquellas que se consideren estrictamente necesarias durante su vigencia.

En tal sentido, con el propdsito de iniciar las gestiones para la autorizacion de listas
de elegibles del Proceso de Seleccion DIAN No. 2497 de 2022, la entidad encuentra
procedente requerir el uso de las listas de elegibles para realizar la distribucion de los
empleos creados mediante el Decreto No. 419 de 2023, en la siguiente cantidad de
empleos adicionales que seran objeto de provision:

5 El Estudio Técnico presenta el andlisis de las cargas de trabajo de la DIAN que permite identificar la relacion entre las metas de gestion previstas para cada uno de
sus procesos, subprocesos y procedimientos de trabajo, en relacion a los tiempos estandares que son requeridos para la ejecucion con calidad de las actividades
que los integra.
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Numero de
Subproceso OPEC Ficha Cargo vacantes uso de
listas de elegibles
198291 CT-CR-3003 Inspector Il 4
198277 CT-CR-3004 Inspector | 1
198290 CT-CR-3005 Gestor IV 6
198370 CT-CR-3005 Gestor IV 1
Administracién de 198292 CT-CR-3006 Gestor Il 42
cartera, Recaudo
Devoluciones 198371 CT-CR-3006 Gestor Il 2
198279 CT-CR-3007 Gestor Il 6
198304 CT-CR-3007 Gestor Il 163
198296 CT-CR-2010 Analista IV 21
198303 CT-CR-2013 Analista | 18
198225 AT-FL-3009 Inspector IV 2
198221 AT-FL-3010 Inspector IlI 2
198236 AT-FL-3011 Inspector Il 2
198344 AT-FL-3003 Inspector Il 11
198239 AT-FL-3012 Inspector | 2
Fiscalizacion y 198342 AT-FL-3004 Inspector | 4
Liquidacion 198240 AT-FL-3013 Gestor IV 2
198241 AT-FL-3014 Gestor I 7
198346 AT-FL-3006 Gestor llI 45
198218 AT-FL-3007 Gestor Il 69
198463 AT-FL-2012 Analista Il 32
198481 AT-FL-2013 Analista | 30
198392 AT-OP3001 Inspector IV 2
198390 AT-OP3003 Inspector IlI 5
198475 AT-OP3005 Inspector Il 1
198433 AT-OP3007 Inspector | 8
198469 AT-OP3007 Inspector | 1
198403 AT-OP3032 Gestor IV 1
198422 AT-OP3009 Gestor IV 7
198460 AT-OP3009 Gestor IV 1
Operacion aduanera 200679 AT-OP3031 Gestor IV 2
198490 AT-OP3011 Gestor I 26
200676 AT-OP3034 Gestor Il 1
200677 AT-OP3035 Gestor Il 2
198466 AT-OP3037 Gestor Il 1
198468 AT-OP3013 Gestor Il 171
198300 AT-OP2030 Analista Il 48
198307 AT-OP2032 Analista Il 10
198301 AT-OP2031 Analista | 39
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Numero de
Subproceso OPEC Ficha Cargo vacantes uso de
listas de elegibles
198267 CC-AU3005 Gestor IV 15
Asistencia al usuario
198423 CC-AU3006 Gestor llI 2
198395 PC-GJ-3001 Inspector IV 18
198440 PC-GJ-3005 Gestor IV 29
Gestion juridica 198473 PC-GJ-3005 Gestor IV 119
198427 PC-GJ-3006 Gestor llI 8
198419 PC-GJ-3008 Gestor Il 160
198336 TP-DE-3002 Inspector llI 43
Todos los subprocesos 198362 TP-DE-3007 Gestor Il 150
198360 TP-DE-1017 Facilitador | 42
198493 AF-LF-3004 Gestor IV 13
R 198409 AF-LF-3005 Gestor Il 9
ecursos
administrativos, 198359 AF-LF-3006 Gestor Il 78
operacién logistica, 198412 AF-LF-2008 Analista V 21
200709 AF-RA3004 Gestor Il 46
Total empleos solicitados autorizacién uso de listas de elegibles 1551

Fuente: Coordinacién de Seleccién y Provisién del Empleo

En virtud de lo expuesto, se precisa enfatizar en que la DIAN no desconoce la vigencia y
las demas listas de procesos no misionales y misionales no incluidas en la solicitud hecha
a la CNSC, sino que, centrard sus esfuerzos en el cumplimiento de los ordenamientos
estatales para garantizar la seguridad fiscal del Estado, por tanto, las listas de elegibles
de empleos no relacionados en el Oficio No. 100202151- 444 del 2024 serviran para
cubrir las vacantes ofertadas no provistas por efectos de derogatorias, abstenciones,
renuncias y retiros generando movilidades de listas por el término de su vigencia, como
aquellas que determinen como necesarias, atendiendo lo establecido en el Acuerdo
CNSC No. 019 de 2024.

La DIAN no requerira ni solicitara el uso de listas de elegibles no incluidas en el Oficio
No. 100202151- 444 del 2024, ni aquellas que no aporten en esta etapa a la cadena
de valor misional en materia de recaudo, cartera, fiscalizacion, liquidacion y operacion
aduanera.

También, es importante indicar que la cantidad de vacantes de los perfiles de procesos
de asistencia al usuario, juridica, recursos administrativos y de todos los procesos
senalados en el oficio en comento, se circunscriben estrictamente a las cantidades que
han sido identificadas, debido a que estos empleos apoyaran directamente la cadena de
valor de los procesos misionales en diferentes dependencias de la entidad.

Dado que las listas de elegibles de otros procesos, subprocesos, y fichas de empleos
no detalladas en la solicitud dirigida a la CNSC, cuentan con la suficiente provision en
la planta de personal de la DIAN para atender los procesos no misionales de la entidad.
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Oficio DIAN No. 100202151- 00467 del 8 de octubre de 2024.

De otra parte, dado la dindmica de la planta de personal de la DIAN, y de las necesidades
que desarrollan alrededor de la provision de la Convocatoria No. 2497 de 2022, y de
las revisiones conjuntas adelantadas con el acompanamiento de la CNSC en la etapa
de planeacion del proceso de seleccion DIAN No. 2667 de 2024, se solicitd a la CNSC,
ajustar algunos usos de listas de elegibles en las siguientes OPEC y en las cantidades
senaladas, asi:

Cantidad .
. Cantidad de
Subproceso OPEC Ficha Cargo dSeo\I/igicéggtais VaAcJ:L;?\ttees Vacantes

Iniciales con el Ajuste
Administracion de | 198370 | CT-CR-3005 | Gestor IV 1 +1 2
cartera, Recaudo
Devoluciones 198296 | CT-CR-2010 | Analista IV 21 -10 11
Recursos
administrativos, .
operacion logistica, 198412 | AF-LF-2008 | Analista V 21 -3 18
compras y contratos
Funcion Pagadora 200680 | AF-FP-3008 | Gestor Il 0 +8 8
Recursos
Administrativos 198288 | AF-RA-3003 | Gestor llI 0 +3 3

Fuente: Coordinacién de Seleccién y Provisién del Empleo

De este modo, la solicitud de Uso de Listas de Elegibles se ajusta a un total de 1.550
vacantes definitivas; las cuales se enmarcan en el plan propuesto de acuerdo con las
necesidades institucionales de la DIAN plasmadas en el Oficio No. 100000202-01865
del 16 de agosto de 2024, donde se buscoé priorizar la provision de los empleos
mediante uso de listas de elegibles para el fortalecimiento de los procesos criticos
de la entidad, sustentado en necesidades del servicio identificadas previamente.

Para esta solicitud de ajuste en especifico, la necesidad de efectuar la vinculacion
adicional de un perfil del proceso financiero — funcidon pagadora, asi como de un perfil
del proceso administrativo, encaminados a la profesionalizacion de los servidores
que desempefnan estos procesos (Empleo denominado Gestor, pertenece al nivel
profesional).

Estructura de la planta de personal

Mediante el Decreto No. 4051 de 2008, el Decreto No. 4953 de 2011, el Decreto No.
2393 de 2015, el Decreto No. 2394 de 2015, el Decreto No. 2153 de 2017, el Decreto
No. 419 de 2023 y el Decreto No. 146 de 2024, el Gobierno Nacional establece para
el cumplimiento de las funciones propias de la DIAN la siguiente planta de personal:
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Distribucién planta por niveles Jerarquicos y Porcentaje

Niveles Cantidad %
Directivo 123 1%
Asesor 69 0%
Profesional 15.361 70%
Técnico 4.431 20%
Asistencial 1.953 9%
Total 21.937 100%

Fuente: Elaboracién propia Subdireccidn Gestién del Empleo Publico

Grafica - Distribucion planta DIAN por niveles
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Fuente: Construccion propia Subdireccién Gestion del Empleo Publico

De acuerdo con lo anterior, la fuerza laboral de la DIAN se encuentra
principalmente en los servidores publicos ubicados en el nivel profesional y
técnico, con unas sumatoria del 90% respecto a los otros niveles jerarquicos. A
continuacion, se presenta la relacidn detalla de la planta de personal asignada a
la DIAN, conforme su conformacién por niveles, ast:

Carrera
Denominacién Cédigo Grado LNR Administrativa

Nivel Directivo

Gestor Il 302 02 2 4883
Gestor | 301 01 2 3644
Profesional Especializado 17 2028 17 0 1
Profesional Especializado 16 2028 16 0 4
Profesional Especializado 15 2028 15 0 1
Profesional Universitario 11 2044 11 0 4
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Carrera
Denominacién Cédigo Grado LNR Administrativa
Profesional Universitario 05 2044 05 0 3
Profesional Universitario 02 2044 02 0 1
Nivel Técnico
Analista V 205 05 1 570
Analista IV 204 04 2 809
Analista Ill 203 03 4 1010
Analista Il 202 02 12 1140
Analista | 201 01 0 876
Técnico Administrativo 16 3124 16 0 7
Nivel asistencial
Facilitador IV 104 04 2 524
Facilitador Ill 103 03 5 852
Facilitador Il 102 02 0 462
Facilitador | 101 01 0 96
Secretario Ejecutivo 20 4210 20 0 4
Auxiliar Administrativo 15 4044 15 0 5
Auxiliar Administrativo 13 4044 13 0 3
Subtotal 228 21709
Total empleos 21937

Fuente: Coordinacién Seleccién y Provisidn.

Oferta Publica de Empleos de Carrera

Hace referencia a las vacantes definitivas que requiere cubrir la DIAN, en concordancia
con en el Manual Especifico de Requisitos y Funciones - MERF de los empleos que
conforman la planta de personal y que han sido reportados como vacantes ante la
CNSC, en el aplicativo SIMO 4.0.

En la actualidad, la oferta publica de empleos de carrera vigente para la DIAN y concurso
meritocratico se encuentra debidamente divulgado en la pagina WEB de la CNSC, en el
enlace Proceso de Seleccion, conocida o denominada Convocatoria DIAN No. 2667 de
2024. Este proceso de seleccion es fruto de las mesas de trabajo entre la entidad y la
CNSC, en cumplimiento de la normatividad vigente, es decir, el articulo 34 del Decreto
No. 927 de 2023; en esta convocatoria se ofertaron una cantidad de 1.100 vacantes
definitivas de carrera administrativa, en modalidad mixta (ascenso — ingreso).

Dicha oferta hace parte del Plan Anual de Vacantes de la vigencia 2025, respecto del
cual tenemos la siguiente distribucion:
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Inspector IV 308 08 4 2 6
Inspector Il 307 07 2 2 4
Inspector Il 306 06 16 4 20
Inspector | 305 05 20 0 20
Gestor IV 304 04 40 23 63
Gestor IlI 303 03 149 162 311
Gestor Il 302 02 198 261 459
Gestor | 301 01 0 0 0

Analista V 205 05 9 42 51
Analista IV 204 04 0 0 0
Analista Il 203 03 0

Analista Il 202 02 0 0 0
Analista | 201 01 2 44 46

Facilitador IV 104 04 0 0 0
Facilitador Il 103 03 0 0 0
Facilitador Il 102 02 0 105 105
Facilitador | 101 01 0 15 15

Fuente: Coordinacién de Seleccién y Provisién del Empleo

Asi mismo de conformidad con lo previsto en el articulo 34 del Decreto 927 de 2023,
“Cada afno se deberd convocar a concurso para la provision definitiva de los empleos de
la planta de personal de la entidad.”, a partir de los cual en la presenta vigencia debera
adelantarse la planeacion y expedicion del acto de convocatoria de un nuevo concurso,
en donde se ofertara los cargos vacantes definitivos que para el momento se requieran
para el cumplimiento de la misionalidad de la DIAN.

Es preciso sefalar que en los términos del articulo 36 del citado Decreto 927 de
2023, frente a vacancias definitivas generadas y en la medida en que existan listas
de elegibles vigentes, se proveera haciendo uso de estas, permitiendo su provision en
forma meritocratica. En consecuencia, el Plan Anual de Vacantes para el afio 2025 y
posteriormente para el ano 2026 girara en entorno a la provision de los empleos en
vacancia definitiva en dos sentidos:

i) Mediante la apertura de concurso de méritos cada afio y
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ii)  La utilizacidn de listas de elegibles, basado en las necesidades institucionales
y en beneficio de los objetivos estatales.

Seguimiento - Evaluacion

El seguimiento y evaluacion al Plan Anual de Empleos Vacantes de la DIAN se realizara
por medio de los siguientes reportes o informes:

» Reporte de cargue de la Oferta Publica de Empleos de Carrera — OPEC en
el aplicativo definido por la CNSC. (cumplimiento de la convocatoria-uso de
lista-circular CNSC)

* Reporte permanente de la planta de personal en el aplicativo KACTUS, para
la toma de decisiones de la alta gerencia.

* Informes requeridos por la Procuraduria General de la Nacién y la Contraloria
General de la Republica

* Informes a la Oficina de Control Interno y Planeacidn Institucional

* Informes de Mesa Estratégica de Nivel Directivo

Indicador del resultado

D I ZN\ N Planes Institucionales Decreto 612 de 2018
L |
Formulacion Cualitativa Formulacién Cuantitativa
Planes Institucionales
asociados
Objetivos . Nombre del Férmula
especificos Qs Indicador Indicador bzt
Administrar y Realizar el reporte
actualizar la en el SIMO de
informacion las vacantes
B Reporte de
sobre los definitivas que
empleos seran convocadas \éztf:i?mm\?:s Peo. oYtZ%aear;tfs
Plan Anual de Vacantes | vacantes en durante el desarrollo ara N(? Vacantes | 90%
(PAV) la DIAN, con del proceso proceso de rovectadas °
el propdsito de seleccion geleccién 918/0
de planificar la DIAN 2025, de DIAN 2025
provision de los | conformidad con
cargos para la el presupuesto
anualidad 2025. | asignado.
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o - Plan de Prevision de Talento Humano

Este plan constituye una estrategia de gestion del Talento Humano que permite
predecir de manera cuantitativa y cualitativa las necesidades de personal de la DIAN,
para el cumplimiento eficiente de los objetivos estratégicos e institucionales para el
ano 2025, en armonia con una planificacion eficiente del presupuesto asignado. Asi
las cosas, la entidad en cumplimiento de las obligaciones legislativas, prescritas en el
Articulo 17 de la Ley 909 de 2004, ejecuta sus planes anuales basada en:

“a) Calculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles
profesionales establecidos en los manuales especificos de funciones, con el fin
de atender a las necesidades presentes y futuras derivadas del ejercicio de sus
competencias;

b) Identificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas
de personal para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso,
capacitacion y formacion”;

c). Estimacidn de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores
y el aseguramiento de su financiacion con el presupuesto asignado {(...).”

Metodologia

El Plan de Prevision de Recursos Humanos se realiza para establecer la cantidad y forma
de proveer vacantes durante el afio 2025, teniendo como referencia las necesidades de
personal, y articulando a estos cinco ejes o circunstancias:

a) Plan Anual de Vacantes con corte a 31 de diciembre de 2024 (# de empleos
provistos y # vacantes por proveer);

b) Decreto No. 419 de 2023, respecto a la provisién de los empleos creados;

c) Decreto No. 927 de 2023, redisena la carrera administrativa de los servidores
de la DIAN vy dicta nuevas normas al respecto;

d) Listas de elegibles vigentes resultantes de concursos de méritos anteriores, y

€9 Disponibilidad presupuestal aprobada por el Ministerio de Hacienda y Crédito
Publico - MHCP, respecto al items de funcionamiento.

Racionalizacion

Con el propdsito de optimizar los tramites administrativos y la gestion interna de
la entidad, la disminucidon de costos y tiempo para vincular personal de carrera
administrativa, la DIAN gestionara la provision y previsidon de su talento humano por
medio de la realizacidn de concurso de méritos anualmente y a su vez la utilizacidon de
listas de elegibles vigentes de los empleos que sean necesarios y aporten en la cadena
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de valor propuesta en el mapa de alineacion, condicionados al cumplimiento de los
perfiles del Manual Especifico de Requisitos y Funciones — MERF requeridos.

En este sentido, con el objetivo de disminuir la brecha entre la provision transitoria de
empleos mediante la figura de provisionalidad y la realizada a través del mérito para
acceder a la carrera administrativa de manera definitiva, desde el ano 2020 se puso
en marcha la estrategia de oferta de empleos de carrera administrativa convocados a
través de la CNSC mediante la realizacidon de cuatro (4) procesos de seleccidn para las
vigencias 2020 (Convocatoria 1461 en la modalidad de ingreso), 2021 (Convocatoria
2238 en la modalidad de ascenso), 2022 (Convocatoria 2497 en modalidad mixta:
ingreso y ascenso) y 2024 (Convocatoria 2667 en modalidad mixta: ingreso y ascenso).

Procesos de Seleccion DIAN

Convocatoria 1461 de 2020 Abierta 1.500
Convocatoria 2238 de 2021 Ascenso 622

;J‘Ia_lgdzgonvocatoria 1461 de 2020 y Convocatoria 2238 Abierta y Ascenso 2048
Convocatoria 2497 de 2022 Abierta y Ascenso 4.700
ULE - Convocatoria 2497 de 2022 Abierta y Ascenso 1.775
Convocatoria 2667 de 2024 Abierta y Ascenso 1.100

Fuente: Elaboracién propia

En virtud de lo anterior, la Direccion General definié a través de Oficio No. 100000202-
01685 del 16 de agosto de 2024 a la CNSC, la forma como seria provista la planta
permanente de la DIAN en virtud del articulo 3 del Decreto No. 419 de 2023 respecto
a las vacantes convocadas (ofertadas mediante concurso) y no convocadas (solicitud
uso de lista de elegibles), de acuerdo con las necesidades institucionales y vigencia de
las listas de elegibles.

En tal sentido, se informa que a la fecha se encuentran en desarrollo dos concursos de
méritos ante la CNSC:

1) Proceso de Seleccién DIAN No. 2497 de 2022: finalizara los nombramientos
en periodo de prueba (de vacantes convocadas y no convocadas) durante la
vigencia 2025.

2) Proceso de Seleccion DIAN No. 2667 de 2024: empezara a surtir las fases
reglamentadas en el Acuerdo de convocatoria que dio origen al concurso
publico de méritos de ingreso o ascenso, y finalizar, este proceso de provision,
la entidad solicitara a la CNSC la autorizacion de uso de lista de este proceso
meritocratico.
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Objetivo

Gestionar la provision de vacantes definitivas o temporales en la planta de personal de
la DIAN, teniendo en cuenta las necesidades de personal cuantitativa y cualitativamente
para la vigencia del ano 2025, en cumplimiento de los objetivos estratégicos e
institucionales, atendiendo la normatividad vigente y disponibilidad presupuestal.

Objetivo Especifico

1. Efectuar los nombramientos pendientes de los elegibles autorizados por
la CNSC, con ocasion del Proceso de Seleccion DIAN No. 2497 de 2022
en vacantes convocadas y no convocadas en virtud de las necesidades del
servicio.

2. Preparar los criterios técnicos idoneos respecto a la expedicion de los actos
administrativos del Proceso de Seleccion DIAN No. 2667 de 2024.

3. Realizar la planeacién del concurso de méritos de la DIAN para el afio 2025,
en cumplimiento del Decreto No. 927 de 2023.

Analisis planta de personal

Para el 31 de diciembre de 2024, la DIAN finalizo el ano con una vinculacién total
de 13.730 servidores, distribuidos entre libre nombramiento y remocidn, carrera
administrativa y provisionalidad.

Tabla: Tipo de Provision DIAN y Porcentaje

Provisionales 5.657 51,4 5.414 447 5.159 37,6
LNR 97 0,9 105 0,9 103 0,8
Carrera Administrativa 5.243 47,7 6.596 54,4 8.468 61,7

Total 10.997 100 12.115 100 13.730 100

Fuente: Elaboracién propia

Respecto a la carrera administrativa, se evidencia que a julio de 2023
existian 5.243 funcionarios que ostentaban derechos en carrera pasando a diciembre
de 2024 a 8.468, representando un aumento del 14% al finalizar diciembre de 2024.
Por otro lado, el comportamiento de los servidores de libre nombramiento y remocién
tuvo una reduccién del 0.1% pasando del 0.9% en julio del 2023 al 0.8% en diciembre
de 2024. De igual forma, los funcionarios con vinculacion en provisionalidad reportaron
una reduccién del 13.8% a diciembre de 2024, pasando de 5.657 funcionarios en julio
de 2023 a 5.414 en mayo de 2024 y a 5.159 en diciembre de 2024.
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Igualmente, cabe sefialar que con la realizacion de los varios procesos de convocatoria la
DIAN ha ofertado mas de diez mil empleos de carrera desde el afio 2020, lo que refleja
su papel como garante del mérito y su esfuerzo para cumplir los retos propuestos.

Tabla: Convocatorias en el tiempo

Proceso Vacantes Nombramientos Posesiones
Convocatoria 1461 de 2020 1500 1430 1373
Convocatoria 2238 de 2021 622 363 354
ULE - Con 1461 y Con 2238 2248 2285 1833
Convocatoria 2497 de 2022 4700 3791 2273
ULE - Convocatoria 2497 de 2022 1775 102 78

Totales 10845 7971 5911

Fuente: Elaboracidn propia

Grafica 1 - Distribuciéon planta DIAN por niveles
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Plan de provision de los cargos 2025

Teniendo en cuenta el analisis anterior efectuado para el plan de Prevision y de vacantes,
en la cual se establecen en otras los aspectos de orden legal, técnico, administrativo a
tener en cuenta para la provisidon de la planta de personal, a continuacion, se presenta
la proyeccion de la provision de cargos para la vigencia 2025:
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Estado vacantes cargos de carrera

Proyeccion provision Tiempos C:ntidad
Convocatoria 2497/2022 2025-1 2339*
Uso de listas de elegibles concurso 2022 2025 1697
Convocatoria 2024 2025-11 a 2026-I 1100
Uso de listas de elegibles concurso 2024 4700 2273
Total 8031

* Cantidad de posesiones pendientes y nombramientos

Es preciso aclarar que el cumplimiento de la proyeccidn realizada se encuentra sujeta
a factores externos, tales como fallos judiciales que se instauren dentro de acciones de
tutelas instauradas por aspirantes que impacten la planeacion.

Asi mismo es preciso tener en cuenta que frente al uso de listas de elegibles del
concurso 2022, estas esta enfocadas a procesos misionales dadas las necesidades
identificadas por parte de la entidad para el cumplimiento de las metas fijadas por el
gobierno nacional.

Financiacion de la planta de personal

La planta global y estructurada de la DIAN, que se tenia para el ano 2023, erade 11.741
empleos, la cual tuvo un incremento cercano al ochenta y siete por ciento (87%) al crear
10.207 empleos, con el Decreto No. 419 de 2023, quedando un total en la planta de
21.950 empleos; posteriormente se crearon 2 empleos del nivel asesor suprimiendo 13
de los empleos incorporados a la DIAN de los provenientes del Ministerio de Comercio
Industria y Turismo, quedando asi la planta en una cifra total de 21.937cargos.

La Direccién General del Presupuesto Publico Nacional del Ministerio de Hacienda y
Crédito Publico, expidid certificado de viabilidad presupuestal para los efectos del Decreto
No. 419 de 2023 y el Departamento Administrativo de la Presidencia de la Republica
mediante concepto OF123-00020703 del 8 de febrero de 2023 senald que era necesario
fortalecer la DIAN con un nimero de personal suficiente que pueda incrementar los
resultados de las metas de recaudo. En consecuencia, la planta de personal de la DIAN
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se encuentra amparada financieramente, y aca es importante senalar que la provision de
esta se realizara sin exceder el monto de la disponibilidad presupuestal de la vigencia
en la cual se encuentren, es decir, el presupuesto de funcionamiento asignado para el
ano 2025.

Los costos de personal estimados con ocasidn para cubrir los ingresos por concurso de
méritos y uso de listas de elegibles, como los ocasionados por los retiros de provisionales
derivados de los concursos de méritos, también se encuentran cubiertos en el prepuesto
de funcionamiento del afio 2025.

Seguimiento - evaluacion

El seguimiento y evaluacién al Plan de Prevision de Talento Humano de la DIAN se
realizara por medio de los siguientes informes y matrices:

e Informe On-Boarding — Matriz Cuadro de Mando Dashboard.

* Informe KACTUS, con la caracterizacion e identificacion de la Planta de
personal global y grupos internos de trabajo, identificacion de tipos de
vinculacion, nivel, cddigo, grado de los empleos distribuidos en las diferentes
dependencias, marcacion de los empleos en vacancia definitiva o temporal
por niveles, y caracterizacion de la poblacidn que integra la planta de personal
de la DIAN.

e Matriz denominada Planta de Personal, como herramienta para identificar
informacidn respecto a los empleos, distribucién, vinculaciones, novedades
entre otros, la cual se actualiza y se le hace seguimiento con periodicidad
para registrar y lograr que la informacion entregada siempre sea en tiempo
real.

Indicador del resultado

anes Institucionales Decreto e
SIAMN Planes Institucionales Decreto 612 de 2018
Planes Formulacion Cualitativa Formulacion Cuantitativa
Institucionales Nombre del Fé |
asociados Ry o - ombre de ormula
Objetivos especificos Actividad Indicador Indicador Meta
Realizar la provision Proveer los
de la planta de empleos de
personal de la planta de
DIAN, para la personal T?atﬁ![ a A(l)gggin a
Plan de correcta prestacion mediante el Planta P rovista pl anta de
Prevision (PP) del servicio, de uso de listas Provista ?16000 ?6 000
acuerdo con la de elegibles *100 fuﬁcionarios
normatividad vigente para vacantes
y la disponibilidad convocadas y
presupuestal. no convocadas.
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Marco normativo

El marco normativo para los empleos que pertenecen a la planta de personal de
la DIAN y que hacen o haran parte del Plan Anual de Vacantes - PAV y del Plan
de Prevision estara enmarcado asi:

Administrativa Especial
-DIAN y la regulacion
de la regulacion de la
administracion y gestion
de su talento humano

Norma Titulo o nombre Articulo
Por la cual se expiden Literal b) articulo 15, el cual establece “Elaborar el plan anual
normas que regulan de vacantes y remitirlo al Departamento Administrativo de
Ley 909 de el empleo publico, la la Funcién Publica, informacién que sera utilizada para la
2004 carrera administrativa, planeacion del recurso humano y la formulacion de politicas”.
. gerencia publica y se
(septiembre 23) | dictan otras disposiciones
Ley 1960 de Por el cual se modifican
2019 la Ley 909 de 2004, el
o Decreto-ley 1567 de Integral
(junio 27) 1998 y se dictan otras
disposiciones.
Decreto 927 Por el cual se modifica
el Sistema Especifico de
de 2023 Carrera de los empleados | Integral
ublicos de la Unidad
(junio 07) R

Decreto 1083

Por medio del cual se

Articulo 2.2.22.3.14. Politicas de Desarrollo Administrativo.
Addptense las siguientes politicas que contienen, entre

otros, aspectos de que trata articulo 17 de la Ley 489 de
1998: (...) c) “Gestién del talento humano. Orientada al
desarrollo y cualificacion de los servidores publicos buscando
observancia del principio de mérito para provision de los
empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del servicio,
la aplicacién de estimulos y una gerencia publica enfocada

del Sector de Funcion
Publica, y se deroga el
Decreto 1737 de 2009

de 2015 expide el Decreto Unico | @ la consecucion de resultados. Incluye, entre otros Plan
Reglamentario del Sector | Institucional de Capacitacion, Plan de Bienestar e Incentivos,
(mayo 26) de Funcion Publica los temas relacionados con Clima Organizacional y el Plan
Anual de Vacantes”.
Decreto 648 de | Por el cual se modifica y
2017 adiciona el Decreto 1083
_ de 2015, Reglamentaria | Integral
(abril 19) Unico del Sector de la
Funcion Publica
Decreto 051 de | Por el cual se modifica
2018 parcialmente el
. Decreto 1083 de 2015, Integral
(abril 19) Unico Reglamentario
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Accion por parte de las
entidades del Estado.

Norma Titulo o nombre Articulo
Por el cual se fijan Articulo 2.2.22.3.14. Integracion de los planes institucionales
directrices para la y estratégicos al Plan de Accion. Las entidades del Estado,
Decreto 612 de | integracién de los de acuerdo con el ambito de aplicacién del Modelo Integrado
2018 planes institucionales y de Planeacion y Gestion, al Plan de Accion de que trata el
. estratégicos al Plan de articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, deberan integrar los planes
(abril 4) institucionales y estratégicos que se relacionan a continuacion

y publicarlo, en su respectiva pagina web, a mas tardar el 31 de
enero de cada afo: (...) 3) Plan Anual de Vacantes.

Decreto 1742

Por el cual se modifica la
estructura de la Unidad

expedida por

Comisiones de Personal

(diciembre 22) | Administrativa Especial Integral
Direccién de Impuestos y
Aduanas Nacionales.

cartilla de Relacionada con los

comisiones de lineamientos principales

personal 2020. | en el marco de las Integral

la Comision
Nacional del
Servicio Civil -
Cnsc.

Subdireccion de Desarrollo del Talento Humano

La Subdireccion de Desarrollo del Talento Humano tiene como propdsito impulsar el
bienestar, la salud y el desarrollo del talento humano de la DIAN, a través de acciones
orientadas a mejorar la calidad de vida laboral, impulsar la motivacidn y satisfaccion en
el trabajo, y fortalecer el compromiso y desempefiio laboral, que contribuyan de manera
efectiva al logro de los propdsitos personales y familiares de los servidores, asi como
a los objetivos institucionales.

En cumplimiento de lo anterior se establecieron el Plan Nacional de Bienestar Integral:
Programa de bienestar laboral y Programa de incentivos, y el Plan de Seguridad y
Salud en el Trabajo, definiendo acciones concretas y objetivos especificos en cada
uno de ellos, formulando programas e iniciativas que impacten positivamente a los
funcionarios y sus familias.

- Plan Nacional de Bienestar Integral: programa de
bienestar laboral y programa de incentivos

Introduccidn:

La Direccion de Impuesto y Aduanas Nacionales DIAN, mediante el presente documento,
expone el Plan de Bienestar Integral 2025, que incluye: el Programa de bienestar laboral
y Programa de incentivos. El cual busca promover la retencidn, desarrollo y preparacion
para el retiro de los funcionarios, a través de programas, iniciativas y acciones que
buscan favorecer e impactar la calidad de vida laboral y el desarrollo integral de los
servidores publicos vinculados a la entidad y a la vez contribuir al cumplimiento de los
objetivos institucionales.
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Desde la Subdireccién de Desarrollo del Talento Humano en concordancia con:

Primero: el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG en su objetivo “Fortalecer
el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como

motores de generacion de resultados en las entidades publicas” alineados en la Dimensién
Operativa del Talento Humano.

Segundo: el Programa Nacional de Bienestar 2023-2026 con sus ejes: Eje 1: Equilibrio
psico social: comprende Factores psicosociales, Equilibrio entre vida personal, familiar
y laboral y Calidad de vida laboral; Eje 2: Salud mental: comprende Higiene mental o
psicoldgica y Prevencidon de nuevos riesgos a la salud; Eje 3: Diversidad e inclusidn:
comprende Fomento de la inclusidn, la diversidad y la equidad y Prevencidn, atencion
y medidas de proteccidn; Eje 4: Transformacion digital: comprende Creacidn de cultura
digital para el Bienestar, Analitica de datos para el Bienestar y creacion de ecosistemas
digitales; Eje 5: Identidad y vocacidn por el servicio publico: comprende Fomento del
sentido de pertenencia y la vocacion por el servicio publico.

Tercero: el Sistema de Estimulos de la Funcién Publica que establece que los programas
de Bienestar social estan orientados a mejorar las condiciones de vida de los servidores
publicos y sus familias, y los programas de incentivos se enfocan en crear condiciones
laborales favorables y reconocer el buen desempeno, respondiendo a las necesidades,
intereses y motivaciones de los servidores, garantizando un ambiente laboral armdnico
y niveles elevados de productividad.

Cuarto: el marco conceptual referente para la DIAN fundamentado en el Modelo de
William Hettler centrado en la nocidén de que el Bienestar humano es un fendmeno
que se compone de dimensiones interrelacionadas y en que el equilibrio entre estas
es crucial para lograr un estado dptimo de Bienestar integral. Las siete dimensiones
del Bienestar integral son. 1. Bienestar fisico; 2. Bienestar ambiental; 3. Bienestar
emocional; 4. Bienestar espiritual; 5. Bienestar social; 6. Bienestar organizacional y 7.
Bienestar intelectual.

Quinto: los resultados obtenidos de la Ejecucién Plan de bienestar e incentivos 2024,
la Medicidn clima laboral 2024 y la Encuesta diagndstica de necesidades de bienestar
e incentivos.

Y, por ultimo, las mesas de trabajo con diferentes actores (Subdireccion de desarrollo
del talento humano, Direcciones seccionales, Comisidn de personal y Sindicatos) cuyo
objetivo era facilitar un proceso participativo mediante dinamicas colaborativas, para
desarrollar y acordar una vision comun sobre el bienestar integral para la vigencia 2025,
asegurando que se contemple tanto el bienestar individual como colectivo del talento
humano de la entidad.

Para la vigencia 2025, el Plan nacional de bienestar adoptard un enfoque integral y
multifacético de 360° que abordara el bienestar desde una perspectiva holistica,
considerando multiples areas de la vida de los colaboradores. Este enfoque estara
estructurado en cuatro dimensiones clave para el bienestar integral en la DIAN, las
cuales se detallan a continuacién:
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Salud fisica y entorno.
Emociones y paz interior.
Relaciones y trabajo.
Mente activa y aprendizaje.

anoo

Este enfoque busca garantizar la sostenibilidad y efectividad de las estrategias
implementadas, consolidando a la DIAN como una entidad lider en la gestidn del talento
humano y el desarrollo organizacional.

Objetivo general:

Disefiar e implementar un Plan nacional de bienestar integral que, a través del programa
de bienestar laboral, fomente la salud fisica, emocional, espiritual, social, intelectual,
organizacional y ambiental de los colaboradores con estrategias de intervencion
orientadas a mejorar la calidad de vida laboral, impulsar la motivacién y satisfaccion
en el trabajo, y fortalecer el compromiso y desempeio laboral, junto con un programa
de incentivos, que contribuya de manera efectiva al logro de los objetivos estratégicos
institucionales establecidos para el afio 2025.

Objetivos especificos:

e Implementar estrategias de promocién de la salud fisica y la sostenibilidad
ambiental mediante programas de intervenciéon que incluyan la practica
regular de actividad fisica, planes de alimentacién balanceada y acciones
orientadas al mejoramiento de la calidad ambiental, contribuyendo a la
optimizacion del bienestar fisico y ambiental de los colaboradores.

+ Disenar e implementar iniciativas de fortalecimiento de la gestién emocional
y espiritual mediante la capacitacion en técnicas de manejo del estrés, el
desarrollo de competencias en resiliencia emocional y la oferta de actividades
que fomenten la introspeccion y la conexidn espiritual, promoviendo el
equilibrio mental, factores psicosociales y la paz interior.

e Mejorarelclimalaboraly las relacionesinterpersonales dentro de la entidad, a
través de estrategias de liderazgo, trabajo en equipo, participacion, desarrollo
de redes de apoyo social, pertenencia y vocacion de servicio publico, y la
promocidon de un ambiente de trabajo inclusivo y colaborativo, orientados a
maximizar el bienestar social y organizacional.

e Establecer mecanismos para el desarrollo continuo de competencias
cognitivas y habilidades blandas a través de la implementacidn de programas
formativos que estimulen el pensamiento critico, la toma de decisiones, la
resolucién de problemas y la innovacidn, con el fin de potenciar el bienestar
intelectual y el crecimiento profesional.

 Promover el programa de incentivos como una herramienta estratégica para
motivar a los colaboradores a alcanzar altos niveles de desempeio e impulsar
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la innovacion en los equipos de trabajo, con el propdsito de fortalecer el
compromiso, la productividad y la satisfaccion laboral, en alineacién con los
objetivos estratégicos institucionales.

Alcance:

El Plan Nacional de Bienestar Integral 2025 estara dirigido a los servidores publicos
vinculados bajo las modalidades de carrera administrativa, provisionalidad, y libre
nombramiento y remocion, asi como a sus familias de acuerdo con el Decreto Ley 1567
de 1998. Para las actividades que se realicen en coordinacion con Seguridad y Salud en
el Trabajo, podran participar todos los colaboradores de la entidad, garantizando una
cobertura progresiva y efectiva en toda la planta de personal a nivel nacional.

Entiéndase por familia de los servidores de la entidad, el conyuge o compafiero(a)
permanente, los padres del empleado y los hijos hasta los 25 afos o discapacitados
mayores, que dependan econdmicamente del servidor (Paragrafo 2 del articulo 2.2.10.2
del Decreto 1083 de 2015, modificado por el Decreto 051 de 2018).

No obstante, si bien el Decreto 1083 de 2015 define el nucleo familiar para efectos
administrativos, en el marco de las actividades de bienestar organizadas por la entidad
se podra incluir, a falta de miembros del nucleo familiar, a acompanantes de la familia,
entendiendo este concepto de manera amplia y conforme a la jurisprudencia de la
Corte Constitucional. Esta comprension garantiza un enfoque inclusivo y protector en
actividades destinadas al bienestar de los servidores publicos y sus allegados, en todo
caso, sujeto a la disponibilidad presupuestal de la entidad.

Marco normativo:

Norma / Documento

Tematica

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

Establece el Titulo Il Sistema de estimulos para los empleados
del estado. Capitulo Il Programas de bienestar social e incentivos.
Capitulo lll Programas de bienestar social. Capitulo IV Programas
de incentivos.

Ley 909 de 2004

Por la cual se expiden normas
que regulan el empleo publico,

la carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan otras
disposiciones.

Paragrafo del Articulo 36 “con el propdsito de elevar los niveles
de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados en el
desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de
los resultados institucionales, las entidades deberan implementar
programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas
vigentes y las que desarrollen la presente Ley.

Ley 1221 de 2008

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

Promover y regular el Teletrabajo como un instrumento de
generacion de empleo y autoempleo mediante la utilizacion de
tecnologias de la informacion y las telecomunicaciones — TIC.

Resoluciéon 11919 de 2009

Por la cual se reglamenta el procedimiento de seleccion, evaluacion
y premiacion de los mejores empleados publicos y equipos

de trabajo de la Unidad Administrativa Especial Direccion de
Impuestos y Aduanas Nacionales.
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Norma / Documento

Tematica

Circular 0023 de 2014
Otorgamiento de descanso
compensado en épocas de fin
de afio, semana santa y horarios
flexible para eventos regionales

La Direcciéon General en aras de contribuir y estimular el bienestar
personal de sus funcionarios y con el propésito de propiciar
espacios que favorezcan su desarrollo integral y el fortalecimiento
de la integracién familiar, anualmente expedira la Circular que
conceda con caracter optativo el descanso compensado en la que
se precisen las condiciones para el descanso compensado en
épocas de fin de afio, semana santa, ademas horarios flexibles
para eventos regionales.

Decreto 1083 de 2015

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

Titulo 10 sistema de estimulos. Titulo 11 del retiro del servicio.
Capitulo Il plan de incentivos. Capitulo 1V acreditaciéon de
competencias laborales. Capitulo 6 capacitacion, estimulos y
bienestar. Titulo 37 lineamientos para el trabajo en casa de los
servidores publicos.

Decreto 1072 de 2015

Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo

Capitulo 5 Teletrabajo: establecer las condiciones laborales
especiales del teletrabajo que regiran las relaciones entre
empleadores y teletrabajadores y que se desarrolle en el sector
publico y privado en relaciéon de dependencia.

Ley 1811 de 2016

Por la cual se otorgan incentivos
para promover el uso de la
bicicleta en el territorio nacional y
se modifica el Codigo Nacional de
Transito.

Incentivar el uso de la bicicleta como medio principal de transporte
en todo el territorio nacional; incrementar el numero de viajes

en bicicleta, avanzar en la mitigacion del impacto ambiental que
produce el transito automotor y mejorar la movilidad

Ley 1823 de 2017

Por medio de la cual se adopta

la estrategia Salas Amigas de

La Familia Lactante del entorno
laboral en entidades publicas
territoriales y empresas privadas y
se dictan otras disposiciones.

Adoptar la estrategia Salas Amigas de la Familia Lactante del
Entorno Laboral en entidades publicas y empresas privadas de
conformidad con el Articulo 238 del Cddigo Sustantivo del Trabajo.

Ley 1857 de 2017

Por medio de la cual se
modifica la Ley 1361 de 2009
para adicionar y complementar
las medidas de proteccion

de la familia y se dictan otras
disposiciones.

Fortalecer y garantizar el desarrollo integral de la familia, como
nucleo fundamental de la sociedad.

Contempla como deber del Estado proveer a las familias y a sus
integrantes, herramientas para potenciar sus recursos afectivos,
economicos, culturales, de solidaridad y criterios de autoridad
democratica, de manera que los programas de atencion a la familia
y a sus miembros prioricen su unidad y la activacién de recursos
para que funcione como el instrumento protector por excelencia de
sus integrantes.

Resolucion 000067 de 2017

Por la cual se reglamenta el incentivo al uso de la bicicleta en la
Direccion de Impuestos y Aduanas nacionales.

Circular 0013 de 2018

Permiso para estudio no
compensado

Los funcionarios de la entidad, sin excepcién alguna y cuya ultima
evaluacion del desempefio o medicion del rendimiento laboral sea
sobresaliente o destacado, segun el caso, que adelanten estudios
en las modalidades presencial, semipresencial y/o virtual, tendran
derecho a que se les autorice permiso remunerado para adelantar
estudios durante la jornada laboral, por un término maximo de
cinco (5) horas semanales, sin que deban compensar dicho tiempo
y podran acumular el tiempo referido anteriormente hasta por un
total de veinte (20) horas al mes, Acuerdo de negociacion colectiva
2018.

AN
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Norma / Documento

Tematica

Acuerdo Sindical 13 abril 2018

Hay acuerdo en el entendido que la entidad garantizara la
participacion de las organizaciones sindicales en la elaboracion
del Plan Anual de Bienestar a través de un miembro designado por
cada una de estas.

El nombre del designado debera ser informado por el presidente de
cada sindicato a la Subdireccion de Gestion de Personal antes del
15 de octubre de cada vigencia; la discusién del plan de bienestar
se iniciara a mas tardar el primer dia habil de noviembre”

Ley 1960 de 2019

Por el cual se modifican la Ley
909 de 2004, el Decreto Ley
1567 de 1998 y se dictan otras
disposiciones

Articulo 3 El literal g) del Articulo 6 del Decreto-Ley 1567 de 1998
quedara asi:

“g) Profesionalizacion del servicio Publico. Los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacién con el Estado podran
acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que
adelante la entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto
asignado. En todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dara
prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa.”

Circular 0016 de 2019 Permiso
remunerado por el cumpleafos

Otorgamiento de un (1) dia de permiso remunerado de cumplearios
para los funcionarios DIAN a nivel nacional. El disfrute del dia

sera concertado con el jefe inmediato con fines de precaver una
afectacioén del servicio. Este dia debera ser disfrutado dentro del
mes siguiente a la fecha de cumpleafos, Acuerdo de negociacion
Colectiva 2019.

CONPES 3993 de junio 12 de
2020

Consejo Nacional de Politica
Econdmica y Social

Concepto favorable al patrimonio auténomo fondo DIAN para
Colombia (FDC) para la contratacion de operaciones de crédito
publico externo con la banca multilateral hasta por la suma

de USD 250 millones, o su equivalente en otras monedas, y a

la nacién para el otorgamiento de la respectiva garantia para
financiar el programa de apoyo a la modernizacion de la direccion
de impuestos y aduanas nacionales (DIAN), y declaracién de
importancia estratégica de los aportes que la nacion proyecta
realizar al programa de apoyo a la modernizacién de la DIAN.

Decreto Ley 1742 de 2020

Por el cual se modifica la
estructura de la Unidad
Administrativa Especial Direccion
de Impuestos y Aduanas
Nacionales.

Articulo 8. Funciones de la Direccién General. Articulo 34.
Funciones de la Direccién de Gestiéon Corporativa. Articulo 37.
Funciones de la Subdireccién de Desarrollo del Talento Humano.
Articulo 77, numeral 5, asigno al Comité Institucional Estratégico —
CIE la funcién de proponer al director general para su aprobacion,
la distribucién y el reconocimiento de los incentivos pecuniarios

y no pecuniarios establecidos en el plan de incentivos, asi como
los incentivos al desempeno previstos en el régimen salarial y
prestacional fijado para los empleados publicos de la DIAN.

Ley 2016 de 2020

Por la cual se adopta el cédigo
de integridad del Servicio Publico
Colombiano y se dictan otras
disposiciones.

Adopcion e implementacion del Cédigo de Integridad del Servicio
Publico Colombiano expedido por el Departamento Administrativo
de la Funcion Publica, por parte de todas las entidades del Estado
a nivel nacional y territorial v en todas las Ramas del Poder Publico,
las cuales tendran la autonomia de complementarlo respetando los
valores que ya estan contenidos en el mismo.

Ley 2088 del 2021

Por la cual se regula el trabajo
en casa y se dictan otras
disposiciones.

Regular la habilitacion de trabajo en casa como una forma de
prestacion del servicio en situaciones ocasionales, excepcionales o
especiales, que se presenten en el marco de una relacion laboral,
legal y reglamentaria con el Estado o con el sector privado, sin

que conlleve variacién de las condiciones laborales establecidas o
pactadas al inicio de la relacion laboral.
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Norma / Documento Tematica

Recomendaciones para la implementacion de ajustes razonables
en las entidades publicas donde laboren personas en condicién de
discapacidad.

Circular Conjunta 100-009 de
2021 Departamento Administrativo
de la Funcién Publica / Ministerio
de Trabajo

Crear, regular y promover la desconexioén laboral de los
trabajadores en las relaciones laborales dentro de las diferentes
modalidades de contratacion vigentes en el ordenamiento juridico
colombiano y sus formas de ejecutarse, asi como en las relaciones
legales y/o reglamentarias, con el fin de garantizar el goce efectivo
del tiempo libre y los tiempos de descanso, licencias, permisos y/o
vacaciones para conciliar la vida personal, familiar y laboral.

Ley 2191 de 2022

Por medio de la cual se regula
la desconexion laboral - Ley de
desconexion laboral.

; Conceder descansos compensados para semana de receso
Circular 0008 de 2022 Descanso | escolar a todos los funcionarios que tengan hijos menores de

compensado para la semana de 17 arios, para lo cual se expedira la circular que establezca los
receso escolar criterios para su otorgamiento.

Ley 2294 de 2023 Articulo 254. programa nacional de fomento al uso de la bicicleta en
Por el cual se expide el plan el territorio nacional. Articulo 166. politica nacional de salud mental.

nacional de desarrollo 2022- 2026
“Colombia potencia mundial de la

vida”.
Articulo 3. Principios que orientan el Sistema Especifico de
Carrera Administrativa de la Unidad Administrativa Especial
Decreto 927 de 2023 Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales -DIAN. Articulo
Por el cual se modifica el Sistema | 19. Plan Estratégico de Talento Humano. Articulo 50. Evaluacion
Especifico de Carrera de los del desempefio, estimulos e incentivos laborales. Articulo 51.

empleados publicos de la Unidad Efectos de la evaluacion del desempefio. Articulo 54. Sistema
Administrativa Especial -DIAN y la | de evaluacion de los empleados publicos del Sistema Especifico
regulacion de la administracién y de Carrera. Articulo 56. Medicion del desempefio laboral de los
gestion de su talento humano. Empleados Publicos nombrados en provisionalidad. Articulo 78.
Comisidon especial de servicios. Articulo 93. Reglas. La comision
interinstitucional.

Por la cual se reglamenta el apoyo para la Educacion Especial de
los hijos de los servidores publicos de la Unidad Administrativa
Especial Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales — DIAN que
se encuentran en situacion de discapacidad o talento excepcional.

Resolucion 003716 de 2023

Circular 0007 de 2023 Autorizacion de un (1) dia libre remunerado por cada cinco (5) afios
Autorizacion disfrute de un (1) de servicio en la entidad y de dos (2) dias libres remunerados por
dia remunerado y dos dias cumplir quince (15) aflos o mas de servicio en la entidad, Acuerdo
remunerado por cada cinco de negociacion sindical 2023.

(5) afos de servicios segun

corresponda.

Se conforma, bajo la Subdireccién de Estudios Econémicos,
la Unidad de Enfoque Diferencial y Género de la Unidad

Circular 000004 de 2023 Administrativa Especial Direccion de Impuestos y Aduanas
Nacionales — DIAN.
Acciones en caso de fallecimiento de servidor publico de la DIAN o
Circular 000009 de 2023 de un miembro de su nucleo familia.
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Circular 12 de 2023 Autorizacion
un (1) dia libre que por
necesidades del servicio no
asistan a actividades de Bienestar

Autorizacién de un (1) dia libre para los servidores publicos de la
Coordinacion de Correspondencia y Notificaciones, Grupos internos
de Trabajo de Documentacion de las Divisiones Administrativa y
Financiera, o quien haga sus veces, Grupo Interno de Trabajo de
Correspondencia y Notificaciones de la Divisiéon Administrativa y
financiera de la Direccién Seccional de Aduanas de Bogota, y las
Divisiones o Grupos internos de Trabajo de Servicio al Ciudadano,
0 quien haga sus veces, de la Direccion de Impuestos y Aduanas
Nacionales — DIAN, Acuerdo de negociacion sindical 2023.

Circular conjunta No. 100-112-
2023

Ministerio de Trabajo /
Departamento Administrativo de la
Funcién Publica

“A partir del 2024, se debe hacer participes a las organizaciones
sindicales existentes en las entidades, para que realicen aportes
al disefo y a la socializacion de los Planes Instituciones de
Capacitacion — PIC, a los Programas de Bienestar e Incentivos

y a los Planes de Seguridad y Salud en el Trabajo para cada
anualidad. Para asegurar esta importante participacion, la entidad
fijara los tiempos y plazos pertinentes, tanto para la recepcion de
los aportes, como para el periodo de socializacién de los planes y
programas aqui referidos.”

Resolucion 000127 de 2024

Por la cual se establece el procedimiento, se reglamenta el
otorgamiento de los apoyos econémicos para la educacion formal
superior de los servidores publicos de la Unidad Administrativa
Especial Direcciéon de Impuestos y Aduanas Nacionales DIAN y se
delegan unas funciones en la materia.

Decreto 199 de 2024

Por el cual se establece el Plan
de Austeridad del Gasto 2024
para los 6rganos que hacen parte
del Presupuesto General de la
Nacion.

Articulo 22. Sostenibilidad ambiental. Literal e) Crear programas
intermedios de fomento al uso de vehiculos y medios de transporte
ambientalmente sostenibles, como bicicletas, transporte publico,
entre otros.

Circular 0001 del 2024

Permiso remunerado de lactancia

El empleador esta en la obligaciéon de conceder a la trabajadora
dos (2) descansos, de treinta (30) minutos cada uno, dentro de

la jomada para amamantar a su hijo, sin descuento alguno en el
salario por dicho concepto, durante los primeros seis (6) meses de
edad, y una vez cumplido este periodo, un (1) descanso de treinta
(30) minutos en los mismos términos hasta los dos (2) afios del
menor siempre y cuando se mantenga y manifieste una adecuada
lactancia materno-continua, Acuerdo de negociacion sindical 2013.

Circular 0003 de 2024
Autorizacién un (1) dia libre que
por necesidades del servicio no
asistan a actividades de Bienestar

Otorgar un (1) dia libre al afio a los servidores publicos a quienes
esta dirigida esta circular, que por necesidades del servicio no
puedan asistir a alguna de las actividades que desarrolla el Plan
de Bienestar de la entidad tales como el “Dia de la Familia”, “Dia
del Servidor Publico”, “Celebracion Aniversario DIAN’, entre otras
actividades dentro del Plan que durante su ejecucion requieran de
la participacion de los funcionarios durante toda la jornada laboral,

Acuerdo de negociacion sindical 2023.

Manual operativo sistema de
gestién Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion-MIPG,
version 5, marzo de 2023

Brinda los elementos fundamentales para que las entidades
publicas implementen el Modelo de manera adecuada y facil, ya
que contempla los aspectos generales que se deben tener en
cuenta para cada una de las politicas de gestiéon y desempefio,
su marco normativo, su ambito de aplicacién, sus propésitos, sus
lineamientos generales y los criterios diferenciales para aplicar en
las entidades territoriales.
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Programa Nacional de Bienestar
2023-2026 de la Funcién Publica
— DAFP

Una herramienta de obligatorio cumplimiento que les permita
desarrollar iniciativas y estrategias en pro del bienestar de sus
servidoras y servidores publicos, con base en lo sefialado 8

en la Ley 909 de 2004, la Ley 2294 de 2023, el Decreto-ley 1567
de 19984 y el Decreto 1083 de 2015. Y, con ello contribuir a la
eficiencia, el desarrollo, la satisfaccion, la felicidad y la motivacion
del talento humano que hace parte del servicio publico.

Guia de gestion estratégica
del talento humano -GETH del
Departamento Administrativo
de la Funcién Publica — DAFP
(noviembre del 2022).

Factores, politicas, herramientas y lineamientos que permitan una
transformacion integral de la gestion del talento humano hacia una
gobernanza publica enfocada en la excelencia, la calidad en sus
bienes y servicios y la satisfaccion propia de la ciudadania.

Guia de estimulos para los
Servidores Publicos, Version 1
del Departamento Administrativo
de la Funcién Publica — DAFP
(septiembre de 2018).

Un recurso de difusién de los lineamientos impartidos por Funcion
Publica para la adecuada gestion del talento humano, en el marco
del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién - MIPG. se enfoca
en las directrices para implementar el sistema de estimulos, para
que no solo genere un impacto positivo en la vida laboral y familiar
de los servidores, sino que también esté totalmente alineado con
los principios de gestion estratégica del talento humano (GETH) y
el enaltecimiento del servidor publico y su labor.

Guia de intervencion para la
cultura organizacional, el Clima
laboral y el cambio organizacional
del Departamento Administrativo

Genera lineamientos de intervencion en materia de cultura
organizacional, de manera que se pueda lograr un cambio de
valores, actitudes, habitos de trabajo que promueven un mejor
desempefio para el cumplimiento de los fines del Estado.

AN

de la Funcion Publica — DAFP
2005

Estructura Plan nacional de Bienestar integral 2025

La estructura del Plan nacional de bienestar integral se seguira abordando desde Modelo
de William Hettler centrado en la nocidn de que el bienestar humano es un fendmeno
que se compone de dimensiones interrelacionadas y en que el equilibrio entre estas es
crucial para lograr un estado dptimo de bienestar integral.

Por lo anterior, basado en el marco conceptual de las siete dimensiones del bienestar
integral (Bienestar fisico; ambiental; emocional; espiritual; social; organizacional vy
bienestar intelectual), se decidié desde un enfoque 360° agrupar en cuatro dimensiones
el bienestar laboral para la DIAN asi:

Salud fisica y entorno
Emociones y paz interior

0w

Relaciones y trabajo
D. Mente activa y aprendizaje

A nivel transversal, se impulsara la iniciativa Soy Red, Soy Comunidad, cuyo objetivo
es fomentar la creacion de comunidades colaborativas y de apoyo entre los servidores
publicos. Esta iniciativa promovera la interaccion, el intercambio de conocimientos y la
construccion de redes de apoyo tanto profesional como personal. Busca fortalecer el
sentido de pertenencia, la cohesidon y el bienestar de los colaboradores, garantizando
una comunicaciéon fluida y un entorno laboral inclusivo, sin importar la modalidad
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de trabajo. Ademas, se abordaran temas clave como la integridad, diversidad e
inclusion, asegurando que estos principios se integren de manera efectiva en la cultura
organizacional.

A continuacidn, su descripcidn y relacion con el modelo conceptual:

Relacion de las

Dimensiones dimensiones con el

2025 DIAN LEsEe) Modelo de William
Hettler
Abarca todo lo relacionado con nuestra salud fisica, Bi tar fisi
Salud fisica y ejercicio, nutricién y el entorno en el que vivimos (salud del | P'€nestartisico
entorno medio ambiente, aire limpio, espacio adecuado). Todo esto Bienestar ambiental

influye en nuestra vitalidad y energia.

Agrupa el manejo de nuestras emociones, la gestion

del estrés y la conexidn con nuestra espiritualidad (sea Bienestar emocional

Emociones y paz

interior rellglo_sa 0 no). Se r.efler_e al equilibrio mental, la resiliencia Bienestar espiritual
emocional y la paz interior.
Se refiere a la calidad de nuestras relaciones Bienestar social,
Relaciones y interpersonales (familia, amigos, comunidad) y la relacién )
trabajo con el entorno organizacional. Incluye la interaccion social, | Bienestar

el apoyo de redes, clima y entorno laboral. organizacional

Enfocada en competencias y habilidades blandas, a
través de actividades que estimulan el pensamiento y la
toma de decisiones, se fomenta la mejora continua de las
capacidades cognitivas y se facilita el crecimiento personal
y profesional.

Mente activa y

aprendizaje Bienestar intelectual

Seguido encontraran la estructura de programas e iniciativas por cada dimension
conforme a lo concluido en las mesas de trabajo con todos los actores y los diagndsticos

realizados en el 2024, para desarrollar en la vigencia 2025:

Salud fisica y entorno

Bienestar fisico Bienestar ambiental

Programa vital: deportes, actividad fisica, recreacion | Iniciativa Edificando

y habitos saludables .
Programa Vive verde

Programa: al trabajo en bici.

Emociones y paz interior

Bienestar emocional Bienestar espiritual

Programa Saludablemente+ Iniciativa Renacer consciente (incluye el
autoconocimiento y transformacion interior)

Iniciativa Vida consciente digital.

Relaciones y trabajo

Bienestar social Bienestar organizacional

Iniciativa Emprendimiento e inversién
Iniciativa Momentos que unen
Iniciativa Uniendo familias y saberes

Programa Un mismo mundo, diversos caminos

Salario emocional y Programa de incentivos
Programa Desvinculacién laboral

Iniciativa Tiquetera Bien - Estar
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Mente activa y aprendizaje

Bienestar intelectual

Programa Desarrollando talentos (Incluye Semillero creativo y colaborativo)

Programa Pertenecer para servir (incluye entornos colaborativos y liderazgo, Clima organizacional,
integridad, Gestiéon del cambio y cultura)

Adicionalmente, a nivel transversal, se impulsara la iniciativa ‘Soy red, soy comunidad’,
cuyo objetivo es fomentar la creacidn de comunidades colaborativas y de apoyo
entre los servidores publicos. Ademas, se abordaran temas clave como la integridad,
diversidad e inclusidn, asegurando que estos principios se integren de manera efectiva
en la cultura organizacional. Es importante mencionar que la iniciativa de salario
emocional busca implementar un conjunto de beneficios intangibles que complementan
el sueldo tradicional a través de compensaciones no econdmicas, con el fin de generar
en los colaboradores fidelidad y compromiso hacia la organizacién. En este sentido,
se incluyen como salario emocional los apoyos econdmicos para la educacion formal
de los servidores y la educacidn especial para sus hijos con discapacidad o talento
excepcional, el otorgamiento de descanso compensado, la flexibilizacion de horarios y
la implementacion de la politica de teletrabajo, entre otras.

Seguimiento y control:

Con el objetivo de realizar un seguimiento y evaluacidn del progreso de las actividades
contempladas en el Plan Nacional de Bienestar Integral 2025, se implementaran Planes
Operativos Individualizados con las 49 seccionales y el nivel central; la aplicacion de
encuestas de satisfaccion e impacto, el registro de la participacion, asi como el analisis
de indicadores de efectividad y eficacia. Los resultados permitiran identificar fortalezas
y establecer acciones de mejora para optimizar las actividades futuras.

Tipo de indicador Nombre del indicador Formula Periodicidad Meta
Actividades
Cumplimiento del Plan Ejecutadas /Total
Eficacia Nacional de Bienestar de Actividades Mensual 98%
Integral Programadas para el

periodo evaluado

Promedio de la
percepcién de Semestral 70%*
impacto

Impacto del Plan Nacional

Efectividad de Bienestar Integral

Fuente: elaboracién propia Subdireccién de Desarrollo del Talento Humano

* La meta establecida para este indicador se definié teniendo en cuenta que las intervenciones no
generaran un impacto uniforme en todos los servidores y la subjetividad de los usuarios. Ademas,
es importante senalar que este indicador es nuevo y el 70% asegura un estandar retador pero

alcanzable, al tiempo que permite identificar dreas de oportunidad para maximizar resultados.
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- Plan del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

V)

Introduccién:

La Direccidon de Impuestos y Aduanas Nacionales - DIAN establece su compromiso desde
la alta direccion para implementar y mantener el Sistema de Gestidon de Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST), por lo que a continuacidn se desarrollan los programas de
prevencion y control de riesgos laborales, realizando actividades orientadas al fomento
de una cultura del auto cuidado, la prevencion de incidentes, accidentes de trabajo y
enfermedades laborales, la identificacion de peligros, valoracidn de riesgos y definicion
de controles.

Aunado a lo anterior este plan anual busca cumplir con los requisitos legales, impulsando
la mejora continua del SG-SST y de las condiciones laborales, en procura de ambientes
de trabajo saludables y seguros para todos sus colaboradores, en cumplimiento de los
lineamientos del Decreto 1072 de 2015y de la Resolucion 0312 de 2019, las normas que
lo regulan modifican o sustituyen y que establecen la implementacion y los estandares
minimos de este sistema.

Para el 2025, los componentes del Plan del SG-SST se establecen en cuatro (4)
dimensiones (vital, mental, gestidn del riesgo y estratégica) cada una de ellas contiene
las lineas de accidn que en total suman diez (10) que despliegan los programas,
iniciativas y actividades puntuales para su ejecucion a nivel nacional.

PLAN SG SST - 2025

Dimensiones ——)

-Em

Lin ) Medicina Saludable : Prevencidn e Seguridad Administracion Mecanismos
de aCCeig: — laboral MENTE+ EIEEEE higiene gvial sistema Marco legal participacien [l TTensversales
A Medicina — " Medicion y Requisitos Comité de Actividades
o ?ﬁ;ﬁ:ﬂ:_s laboral Vigilancia :::;:p:é?gﬁ Prevencidn, est;l:éngico mejoramiento del SG SST convivencia | soporte
queléticos :;g'::g:l yatencién  — 7 p"°;iﬁ°'°" Seguridad laboral
Accidenta- emergencias ong vial - SST
] caidas Gl P »
lidad pacitacion rograma Gestién
Estilos de auditorfa COPASST [ documental
3 I devida Gestion trabajo SST
B saludable —  enespacios
= confinados
£ : py Seguimiento
e — Cardiovascular —  Riesgo publico L ycontrol
é — SG SST
o = Inmunizacién I Riesgo quimico
g
= . Radiaciones
— Visul [~ ionizantes
—  Auditivo Gestion trabajo
- coné riesgo
eléctrico
Prevencion
consumo Lo )
L TopA Higiene industrial
Transversales Programa de teletrabajo / Diversidad e inclusion y enfoque diferencial



VIl Plan Estratégico del Talento Humano 2025 :D I A N

Adicional a estas dimensiones es importante resaltar que se tienen dos lineas
transversales como son a. Teletrabajo y b. Diversidad e inclusion y enfoque diferencial,
que enmarcan temas fundamentales para la entidad, los cuales se deben integrar para
la implementacion de las diferentes actividades de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Las dimensiones, lineas de accion y los programas e iniciativas definidas dentro del
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, se enmarcan en la estructura del ciclo PHVA
como herramienta de mejora continua con el fin de desarrollar y fortalecer la cultura del
autocuidado y la prevencion.

Objetivo General:

Establecer las actividades para promover, mantener y mejorar las condiciones de
seguridad y salud en el trabajo de la DIAN a nivel nacional, a partir del fortalecimiento
de los programas de promocidn de la salud y prevencion de la enfermedad laboral, para
lograr y mantener ambientes de trabajo saludables en el marco de la normativa vigente.

Objetivo Especificos:

» Dar cumplimiento a los requisitos legales en seguridad y salud en el trabajo,
mediante la actualizacidn de la matriz legal del SG SST.

* Implementar los programas de seguridad y salud, que se identifiquen con
base en necesidades del SG SST y las nuevas dinamicas organizacionales.

e Promover en forma permanente la cultura del autocuidado, orientada a la
promocidn de la salud y la prevencion de riesgos.

Alcance:

Aplicaatodos los centros de trabajo de la DIANy sus colaboradores, independientemente
de su forma de vinculacion o contratacion, incluyendo los trabajadores, pasantes,
practicantes, judicantes, aprendices, contratistas y subcontratistas en desarrollo de las
actividades que contribuyan al logro de la misidn, vision y objetivos institucionales.

Seguimiento y control:

Los indicadores del SGSST son los establecidos en la Resolucion 0312 de 2019 y el
Decreto 1072 de 2015, los cuales se mediran en la periodicidad requerida conforme a
lo estipulado por la norma. Adicionalmente, se establece un indicador de eficacia que
permita alcanzar el 90% de cumplimiento en la ejecucion del Plan Anual de Trabajo del
SG SST DIAN para el 2025 y el cumplimiento de los estandares legales minimos del
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SGSST en un 98%.

Nombre del indicador Férmula Meta 2025 Periodicidad
Formula
Avance en la implementacion Porcentaje de implementacion del 98% Anual
del SG SST SG SST con base en los requisitos

establecidos en la resoluciéon 0312 de
2019 del Ministerio del Trabajo.

Ejecucion del Plan Anual de (No. de Actividades ejecutadas / Total 90% Mensual
Trabajo del SG SST de actividades programadas) * 100

Marco Normativo:

Norma Tematica

Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el

Ley 1010 de 2006 acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo

Por la cual se establecen normas para promover y regular el Teletrabajo y se
Ley 22 cea0le dictan otras disposiciones
Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras

Ley 1562 de 2012 disposiciones en materia de Salud Ocupacional

Por medio de la cual se expide la ley de Salud Mental y se dictan otras
Ley Jens ceA0s disposiciones

Ley 2209 de 2022 Por la cual se modifica el articulo 18 de la Ley 1010 de 2006

Por la cual se expide el plan nacional de desarrollo 2022- 2026 “Colombia
Ly 2250 e 202 potencia mundial de la vida”.
Por el cual se dictan disposiciones para la implementacion del Sistema de

Decreto 1443 de 2013 | otion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)

Decreto 1477 de 2014 | Por el cual se expide la Tabla de Enfermedades Laborales.

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector

Decreto 1072 de 2015 Trabajo.

Por el cual se incorpora una enfermedad directa a la tabla de enfermedades

Decreto 676 de 2020 laborales y se dictan otras disposiciones.

Sistema Especifico de Carrera de los empleados publicos de la Unidad
Decreto 0927 de 2023 | Administrativa Especial DIAN y la regulacion de la regulacion de la
administracion y gestion de su talento humano.

Concepto favorable al patrimonio auténomo fondo DIAN para Colombia (FDC)

para la contratacion de operaciones de crédito publico externo con la banca

multilateral hasta por la suma de USD 250 millones, o su equivalente en
CONPES 3993 de otras monedas, y a la nacion para el otorgamiento de la respectiva garantia
junio 12 de 2020 para financiar el programa de apoyo a la modernizacién de la direccion

de impuestos y aduanas nacionales (DIAN), y declaracion de importancia

estratégica de los aportes que la nacion proyecta realizar al programa de

apoyo a la modernizacion de la DIAN.
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Norma

Tematica

Programa Nacional de

Bienestar 2023-2026

Resolucion 2013 de
1986

Resolucion 1401 de
2007

Resolucion 2346 de
2007

Resolucion 2646 de
2008

Resolucion 652 de
2012

Resolucion 1356 de
2012

Resolucion 0312 de
2019

Resolucion 089 de
2019

Resolucion 2746 de
2022

Resolucion 3077 de
2022

Resolucion 5137 de
2024

Resolucion interna 062

de 2016

Circular conjunta No.
100-012-2023

Establece los lineamientos para las entidades del orden nacional y territorial en
la implementacion de sus programas de bienestar.

Por la cual se reglamenta la organizacion y funcionamiento de los Comités
Paritarios de Seguridad y Salud en el Trabajo en los lugares de trabajo.

del Ministerio de la Proteccién Social por la cual se reglamenta la investigacion
de incidentes y accidentes de trabajo.

del Ministerio de la Proteccién Social por la cual se regula la practica de
evaluaciones médicas ocupacionales y el manejo y contenido de las historias
clinicas ocupacionales.

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

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

del Ministerio del Trabajo por la cual se modifica parcialmente la Resolucion
652 de 2012.

del Ministerio del Trabajo por la cual se definen los estandares minimos del
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el trabajo SG-SST.

del Ministerio de Salud y Proteccion Social por la cual se adopta la Politica
Integral para la Prevencioén y Atencién del Consumo de Sustancias
Psicoactivas

del Ministerio del Trabajo por la cual se adopta la Bateria de instrumentos para
la evaluacion de factores de Riesgo Psicosocial, la Guia Técnica General para
la promocidn, prevencion e intervencién de los factores psicosociales y sus
efectos en la poblacion trabajadora y sus protocolos especificos y se dictan
otras disposiciones

Por la cual se adopta el Plan Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
2022 — 2031

Por la cual se adopta una adenda al Plan Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo 2022 — 2031.

Por la cual se adopta la Politica y los objetivos de Seguridad y Salud en el
Trabajo para la Unidad Administrativa Especial Direccion de Impuestos y
Aduanas Nacionales — DIAN y se adoptan otras disposiciones

Participacion de las organizaciones sindicales en el disefio y socializacion de
los planes institucionales de capacitacion, programas de bienestar e incentivos
y planes de Seguridad y salud en el trabajo.

NOTA: El SG SST dispone de una matriz legal propia que incluye toda la normativa
asociada a los temas de SST, en cumplimiento de la resolucion 0312 de 2019.
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Gestion Complementaria

0 - Sistema de evaluacion del desempeno laboral

Introduccién:

La evaluacion del desempefio es la valoracién de la gestion individual de los servidores
publicos de la DIAN. Su propdsito es medir con objetividad los resultados y competencias
del funcionario en el ejercicio de su empleo e identificar las oportunidades de mejora
requeridas.

En la actualidad, la DIAN cuenta con un sistema propio de evaluacion del desempeiio
laboral, el cual fue ajustado en el 2018 atendiendo los lineamientos emitidos por la
Comisidn Nacional del Servicio Civil.

El Decreto 927 de 2023, por el cual se modificé el sistema especifico de carrera
administrativa de los empleados publicos de la DIAN, establecié como funcién del
director general el adoptar el sistema de evaluacién del desempefio de los empleados
publicos de la entidad, de acuerdo con las particularidades del sistema especifico de
carrera administrativa previsto en este Decreto. Por lo tanto, mientras se reglamenta el
nuevo sistema, atendiendo lo establecido en el articulo 151 del decreto anteriormente
sefialado, se continta aplicando lo dispuesto en la Resolucién 059 de 2017 y sus
modificatorias y la resolucién 09 de 2018 y su modificatoria.

Desde la Subdireccion de Desarrollo del Talento Humano se lidera y administra el
sistema de evaluacion del desempeiio laboral, adelantando las acciones para el cabal
cumplimiento de cada una de las fases y realizando el seguimiento para que el sistema
se aplique de acuerdo con las normas vigentes.

Objetivo General:

La Evaluacion del Desempeiio Laboral (EDL) tiene como propdsito valorar el desempefio
de los servidores publicos de la entidad con base en evidencias y juicios objetivos sobre
el cumplimiento de los compromisos laborales, los comportamientos observables y los
aportes al logro de las metas institucionales.

Objetivos Especificos:

 Valorar el mérito de manera objetiva como principio sobre el cual se
fundamenta la permanencia en el servicio de los funcionarios publicos.
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»  Contribuir al mejoramiento de la gestion de la entidad.

» Facilitar el crecimiento personal y profesional de los servidores publicos y el
mejoramiento continuo de los procesos.

Alcance:

La Evaluacion del Desempefio Laboral se realiza a todos los servidores publicos que
se encuentran en la DIAN, tanto de carrera administrativa, periodo de prueba, libre
nombramiento y remocion sin personal a cargo y provisionales.

La evaluacion del desempeiio laboral tiene tres fases que son: Concertacion de
compromisos Y fijacion de competencias comportamentales, seguimiento y calificacion
definitiva, donde cada fase tiene monitoreo y control por parte del equipo; esto se realiza
por medio de instrumentos como planillas, encuestas, muestreos, correos masivos,
capacitaciones e informes de los resultados del proceso evaluativo anual y en periodo
de prueba.

Marco Normativo:

Norma

Tematica

Ley 909 de septiembre 23
de 2004

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

Ley 1960 de junio 27 de
2019

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

Decreto 0927 de junio 07
de 2023

Sistema Especifico de Carrera de los empleados publicos de la Unidad
Administrativa Especial DIAN y la regulacién de la regulacion de la
administracion y gestion de su talento humano

Decreto 1083 de mayo 26
de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica.

Decreto 51 de enero 16
de 2018

Modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, unico reglamentario del
Sector de Funcion Publica y se deroga el Decreto 1737 de 2009

Decreto 648 de abril 19
de 2018

Modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del
Sector de la Funcion Publica.

Decreto 770 de julio 13
de 2021

Sustituye el Titulo 18 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015,
Unico Reglamentario del Sector Funcion Publica, y se modifican otras de
sus disposiciones.

Decreto 1742 del 22 de
diciembre de 2020

Por el cual se modifica la estructura de la Unidad Administrativa Especial
Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales

Decreto 288 del 24 de
marzo de 2021

Por el cual se adiciona el Capitulo 3 al Titulo 8 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica,
en lo referente a la evaluacion del desempefio de los directivos sindicales y
sus delegados con ocasion del permiso sindical
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Norma Tematica

Por el cual se definen los lineamientos para desarrollar los sistemas propios
de evaluacion del desemperio laboral de los empleados publicos de carrera
y en periodo de prueba

Acuerdo 071 del 12 de
septiembre de 2023

Por la cual se ajusta el Sistema Propio de Evaluacion del Desempefio
Resolucion 059 del 27 de | Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo
octubre de 2017 de Prueba de la Unidad Administrativa Especial Direccion de impuestos y
Aduanas Nacionales

Por la cual se modifica la Resoluciéon 059 del 27 de octubre de 2017 que
ajusta el sistema propio de evaluacion del desempefio laboral de los
empleados publicos de carrera administrativa y en periodo de prueba

de la Unidad Administrativa Especial Direccién de Impuestos y Aduanas
Nacionales.

Resolucion 01272 del 28
de noviembre de 2022

Por la cual se modifica la Resolucion 059 de 2017, “Por la cual se ajusta el
Resolucion 057 del 22 de | Sistema Propio de Evaluacion del Desemperio Laboral de los Empleados
noviembre de 2018 Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba de la Unidad
Administrativa Especial Direccidon de Impuestos y Aduanas Nacionales

Por la cual se ajusta la medicién del rendimiento laboral de los servidores
vinculados mediante nombramiento provisional en empleos cuya naturaleza
es de carrera administrativa y los vinculados en empleos temporales en

la Unidad Administrativa Especial Direccion de Impuestos y Aduanas
Nacionales -DIAN-.

Por la cual se modifica y adiciona la Resolucién 009 de 2018, “Por la cual
se ajusta la medicién del rendimiento laboral de los servidores vinculados
Resolucion 058 del 22 de | mediante nombramiento provisional en empleos cuya naturaleza es de
noviembre de 2018 carrera administrativa y los vinculados en empleos temporales en la Unidad
Administrativa Especial Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales —
DIAN-.”

Resolucion 09 del 06 de
febrero de 2018

Gestion de las competencias comportamentales

Introduccion:

La Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales (DIAN), por tener sistema especifico
de carrera, ha desarrollado una clasificacion y definicion de competencias laborales
propia, lo que le permite a la entidad contar con un Diccionario de Competencias
Comportamentales que corresponde a su particular naturaleza. Asi mismo, la entidad
ha identificado para cada ficha del Manual Especifico de Requisitos y Funciones, las
competencias claves para cada empleo, las cuales son el fundamento para la seleccion,
evaluacion y desarrollo de los servidores.

Objetivo General:

Gestionar las competencias comportamentales de los servidores publicos de la DIAN,
desde su definicidn, aplicacidn, evaluacion y desarrollo.
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Objetivos Especificos:

* Monitorear la necesidad de actualizacion del Diccionario de Competencias
Comportamentales de la entidad, de acuerdo con los requerimientos
institucionales.

e Evaluar las competencias comportamentales de los servidores de la DIAN
para obtener la linea de base general.

e Desarrollar y/o fortalecer las competencias comportamentales de los
servidores para mejorar su desempeno.

Alcance:

Aplica a la totalidad de los servidores publicos de la entidad.

Se realiza monitoreo periddico de las nuevas vinculaciones a la entidad para realizar
la convocatoria a la medicion de competencias comportamentales. Con base en
los resultados globales de la evaluacidn, se disefian programas de desarrollo de
competencias.

Asi mismo dentro de la evaluacion del desemperfio laboral de la entidad se fijan, se
hace seguimiento y evalua las competencias comportamentales.

Marco Normativo:

Norma

Tematica

Ley 909 de septiembre 23
de 2004

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

Decreto 0927 de junio 07
de 2023

Se modifica el Sistema Especifico de Carrera de los empleados
publicos de la Unidad Administrativa Especial DIAN y la regulacion de la
administracion y gestion de su talento humano

Decreto 1083 de mayo 26
de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica.

Resolucion 065 del 11 de
abril de 2024

Adopta el Diccionario de Competencias Comportamentales de la Unidad
Administrativa Especial Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales
DIAN

Resolucion 67 del 11 de
abril de 2024

Adopta el Manual Especifico de Requisitos y Funciones para los empleos
de la planta de personal de la Unidad Administrativa Especial Direccion de
Impuestos y Aduanas Nacionales DIAN

Memorando 120 del 8 de
agosto de 2024

Medicién de competencias comportamentales
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Gestion del cambio y cultura institucional
Introduccion:

En el sector publico, la gestion del cambio se ha consolidado como un pilar esencial
para impulsar la modernizacion y la transformacion organizacional. A medida que las
entidades publicas enfrentan desafios para mejorar la eficiencia y la calidad del servicio,
la adopcidon de nuevas tecnologias, la incorporacion de practicas de gestion y valores
culturales se vuelve indispensable.

La Direccidén de Impuestos y Aduanas Nacionales (DIAN) enfrenta el reto de transformar
sus dinamicas organizacionales y adoptar una cultura que responda a los desafios de la
modernizacion del Estado y la transformacion digital que exige la nueva sociedad del
conocimiento. Para ello, es necesario centrar los esfuerzos en el componente personas,
quienes son los principales catalizadores de los procesos de cambio, asegurando que las
nuevas practicas y desarrollos se integren de manera sostenible, estratégica y efectiva
en el dia a dia de la entidad.

La estrategia de Gestion del Cambio y Cultura Organizacional apalanca los siguientes
lineamientos estratégicos:

1. Consolidar la modernizacion de la entidad.
2. Priorizar los procesos misionales.
3. La DIAN una entidad apreciada por los grupos de valor e interés.

Estos lineamientos trazan la ruta para el logro de los objetivos de la Subdireccion de
Desarrollo del Talento Humano, y brindan orientaciones para alcanzar los resultados
establecidos en el arbol de vision, asociados directamente al elemento de talento
humano apto, resolutivo y comprometido. Asi mismo, nos permite direccionar nuestros
programas y acciones hacia la materializaciéon de una cultura organizacional mas
innovadora y modernizada, que genera confianza y seguridad en sus grupos de valor.

Objetivo general:

Desarrollar estrategias que fomenten una capacidad adaptativa en la entidad, en
pro de una cultura agil e innovadora, alineada con los desafios presentes y futuros, y
fortalecimiento del sentido de pertenencia, camaraderia y el liderazgo colectivo.

En este sentido, la estrategia de implementacidn para la vigencia 2025 se divide en tres
lineas de accion:

Objetivos especificos:

1. Consolidar lared nacional para la gestidon del cambio y cultura organizacional.
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2. Formalizar y brindar fortalecimiento técnico al equipo interdisciplinar
denominado “grupo ampliado” para la gestion del cambio y cultura
organizacional.

3. Disenar estrategias de dinamizacidn de la cultura organizacional a través del
uso de la innovacién publica como herramienta clave.

Para implementar exitosamente el proyecto se plantean los siguientes pilares
estratégicos.

Pilar 1. Pilar 2. . Pilar 3.
Alineacion Estratégica Comunicacion bilateral Ecosistema para la
gestion del Cambio

Fuente: Elaboracién propia -Subdireccién de Desarrollo del Talento Humano

Pilar 1 Alineacion Estratégica: La gestion del cambio debe estar alineada con los
objetivos estratégicos de la DIAN, asegurando que las iniciativas contribuyan a la
modernizacidon y mejora del servicio, con un Talento Humano capacitado que adopte la
innovacion como valor cultural.

Pilar 2 Comunicacion Bilateral: La comunicacion clara y bidireccional es clave para
involucrar a los servidores, reducir incertidumbres y generar confianza.

Pilar 3 Ecosistema para la Gestion del Cambio: Fomentar la colaboracidén entre
actores organizacionales para integrar el cambio y la nueva cultura en el ADN de la
entidad, apoyando la modernizacidon de manera integral y promoviendo practicas agiles
para la gestion de los proyectos del Programa de Apoyo a la Modernizacion.

El seguimiento, monitoreo y control a la implementacion del plan de accion se le hara a
través del cumplimiento de los planes de trabajo, indicadores e informes que faciliten la
identificacion de logros, la reorientacion de esfuerzos y la implantacidon de acciones de
mejora, en caso de requerirse.

Es importante mencionar que la gestion del cambio al ser un proceso dinamico e iterativo
puede requerir de reorientaciones, reformulaciones o del planteamiento de nuevas
métricas que respondan a las necesidades de la entidad.

@ - Plan Institucional de Capacitacion

Introduccidén

En consonancia con el proceso de modernizacion que adelanta la entidad; el Modelo
Integrado de Planeacidn y Gestion - MIPG, que promueve la generacion de una politica de
gestion del conocimiento y la Innovacion, adoptado por la DIAN mediante Resolucién No.
21de 2022;y el Decreto 1083 de 2015, que en su articulo 2.2.9.2 sefiala la importancia
de la capacitacién en el servicio publico con el fin de desarrollar las competencias
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laborales en niveles de excelencia; la Subdirecciéon Escuela de impuestos y Aduanas
ha desarrollado unas de estrategias educativas conformado por los siguientes ejes y
componentes a saber:

NORMATIVIDAD NACIONAL
PROYECTO EDUCATIVO INSTITUCIONAL

PERSPECTIVA EDUCATIVA Y DIDACTICAS DEL MODELO

Generacion y Produccion Cultura del compartir Herramientas I Analitica
de Conocimiento y difundir de Apropiacion
l

—

: PIC |Teams | [crar
Formacion para

investioad *CRAI: Centro ]
investigadores gj:lr?:ulares | OPEN LMS | de recursos Calidad

Anteproyectos Sharepoint para el S
B aprendizaje
ecas yia

investigacion
Lineas de
investigacion DUCERE

Voces DIAN

Redes

Innovacion

| Gestion

administrativa

Proyectos

Comunidades Proyecto de resolucion de la red
de aprendizaje de gestores del conocimiento
+ Mentores

+ Formadores

+ Investigadores

Red de gestores del conocimiento - Evaluadores de competencias

Este ha ido evolucionando gracias a la implementacion de las diversas estrategias en él
expuestas y que se convierten en aliados permitiendo fortalecer las competencias de los
servidores, asi como facilitar la produccion, transferencia, preservacion y explotacidn del
conocimiento en la entidad.

Objetivo general

Identificar, generar, capturar, transferir, difundir y preservar el conocimiento para
facilitar su apropiacion y aprovechamiento, por parte de los diferentes grupos de interés,
permitiéndole a los individuos, grupos y a la entidad, aprender, desaprender e innovar.
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Objetivos especificos

En general, las actividades académicas que conformaran el PIC de la vigencia 2025, en
consonancia con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030 y la politica
de gestidn del conocimiento y la innovacion del MIPG, tienen como objetivos especificos
los siguientes:

a) Consolidar el aprendizaje adaptativo, mejorando los escenarios de analisis y
retroalimentacidn para ayudar a resolver problemas de forma rapida.

b) Elaborar una oferta de capacitacion que fortalezca los conocimientos y
habilidades que debe poseer un servidor de la DIAN.

c) Ejecutarunaofertaacadémicaa partirde procesos estructuradosy organizados
que respondan a los criterios de la educacién informal y la educacidon para el
trabajo y el desarrollo humano.

d) Mitigar la fuga de conocimiento por medio de la implementacidn de acciones
y estrategias orientadas a tal fin.

e) Implementar desde la capacitacidon, espacios y procesos de ideacion,
experimentacion, investigacién e innovacidn que fortalezcan la atencion
de los grupos de valor y la gestidon del Estado. Lo anterior dando efectivo
cumplimiento a los principios de: flexibilidad, orientaciéon a competencias,
integracidn de procesos, transferencia de conocimiento, compromiso directivo
y seguimiento.

Plan Institucional de Capacitacion 2025

Como se observa, el Plan Institucional de Capacitacion - PIC, es uno de los componentes
del eje del compartir y difundir, por medio del cual se estructuran un conjunto de
acciones educativas, a partir de una vision sistémica y articulada entre los lineamientos
de Plan Nacional de Desarrollo, el Plan Estratégico Sectorial de Hacienda, el Plan
Estratégico Institucional, la dimensidon de talento humano del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG) del DAFP y demas politicas publicas en la materia, la
estructura organizacional y las necesidades especificas de cada dependencia, cuya
finalidad consiste en desarrollar las capacidades, destrezas, habilidades, valores y
competencias fundamentales de los servidores de la DIAN, con el fin de propiciar la
eficacia personal, grupal y organizacional, de tal manera que se viabilice el desarrollo
de los funcionarios, el mejoramiento de la prestacion de los servicios al ciudadano y
se alcancen los objetivos de recaudo orientados al cierre de la brecha tributaria y el
aseguramiento de la sostenibilidad de las finanzas publicas de la nacion.
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Siguiendo la directriz del Decreto 1083 de 2015 en su articulo 2.2.9.2, el Decreto 927
de 2023 y el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030, en donde la
capacitacion debe ser orientada al desarrollo de las competencias laborales necesarias
para el desempefio de los servidores publicos en niveles de excelencia. La Subdireccion
Escuela de Impuestos y Aduanas ha evolucionado su estructura curricular, consolidando
un PIC de con 4 grandes componentes:

e Esencial
e Especializado
e Comunes de proceso

e Transversal

El cual a su vez esta articulado con otras estrategias educativas que propenden por
el fortalecimiento de las competencias de los servidores, asi como por la produccion
de conocimiento facilitando la toma de decisiones e incrementando el valor publico
tales como: La produccion editorial DUCERE, las comunidades de aprendizaje (CoA),
la metodologia Legado para mitigar la fuga de conocimiento clave para la DIAN, la
investigacion, educacién por microlearning, etc.

El PIC 2025 es el resultado de una mejora continua al proceso formativo institucional,
el cual se ha revisado y ajustado en términos de su composicidon a nivel macro y micro
curricular. Las modificaciones implementadas para la vigencia 2025 se han realizado
con base en el monitoreo y seguimiento permanente a los resultados correspondiente
a la vigencia anterior.

Alcance

Con el reto de contar con un talento humano altamente capacitado, se hace imperiosa
la necesidad de generar un curriculo integral en el que las diferentes actividades de
formacion dialoguen dentro de una estrategia educativa propia de la DIAN y le permitan
a todos los servidores publicos de la entidad fortalecer y actualizar sus competencias,
habilidades y conocimientos, asi como investigar e innovar para generar valor publico y
de esta forma dar respuesta a las demandas de la misma entidad, el sector y el entorno.

A continuacidn, se puede apreciar la composicidn curricular actual.
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Composicion Curricular SEIA

NORMATIVIDAD NACIONAL
PROYECTO EDUCATIVO INSTITUCIONAL
PERSPECTIVA EDUCATIVA

01

ESENCIAL

Cursos dirigidos a todos
los funcionarios que in-
gresan o ascienden en la
DIAN con el fin de facilitar
su adaptacion cultural y
técnica a la dependencia
o seccional que ingresan.

02

ESPECIALIZADO

Cursos dirigidos a
procesos  especificos
de la entidad cuyo
fin es profundizar o
actualizar competen-
cias determinadas.

03

COMUN A PROCESOS

Cursos que atraviesan a
mas de un proceso pero
que no incluyen a toda
la Entidad, cuyo propo-
sito es actualizar o pro-
fundizar determinadas
competencias comunes.

04

TRANSVERSAL

Cursos dirigidos a to-
dos los servidores de
la DIAN excluyendo los
programas de reinduc-
cion e induccién que
hacen parte del compo-
nentre esencial.

Educacion Interintitucional

Comunidades de o
. Publicaciones
Tt aprendizaje

Investigacion
8

Fuente: Elaboraciéon Propia 2024

Es importante resaltar que, los componentes de la estrategia educativo de la
DIAN permiten gestar el conocimiento al interior de la entidad, asegurando no solo
la transmision de conocimientos, sino promoviendo la produccion, explotacidn vy
preservacion de este.

Seguimiento y control

El Plan Institucional de Capacitacion a lo largo del periodo activo del mismo tiene
seguimiento permanente como parte del proceso de mejora continua para las actividades
de formacion y capacitacion de la entidad, mediante los siguientes mecanismos:

»  Verificacion de cronograma de ejecucion de forma mensual
e Evaluaciones pre y post test de aprendizaje

e Evaluaciones de reaccién implementada una vez se finaliza cada actividad
académica
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Marco normativo

Norma

Tematica

Constitucion Politica de
Colombia.

Articulo 53 La capacitacion como uno de los principios minimos
fundamentales en materia laboral

Ley 115 de 1994

Por la cual se expide la ley general de educacion

Decreto Ley 1567 de 1998

Por el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado.

Ley 489 de 1998

Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de
las entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios
y reglas generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en los
numerales 15y 16 del articulo 189 de la Constitucién Politica y se dictan
otras disposiciones.

Ley 909 de 2004

Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

Decreto 1227 de 2005

Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el
Decreto-ley 1567 de 1998. Titulo V. Sistema nacional de capacitacion y
estimulos. Capitulo |. Sistema nacional de capacitacion.

Ley 1064 de 2006

Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida como
educacién no formal en la Ley General de Educacion.

Circular Externa 100-004 del
21 de noviembre de 2014

Orientaciones en materia de capacitacion y formacion de los empleados
publicos

Decreto 1083 de 2015

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

Decreto 1075 de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Educacion.

Decreto 815 de 2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario
del Sector de Funcién Publica, en lo relacionado con las competencias
laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos.

Ley 1960 de 2019

Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto-ley 1567 de
1998 y se dictan otras disposiciones.

Ley 1952 de 2019

Por medio de la cual se expide el Cédigo General Disciplinario, se
derogan la Ley 734 de 2002 y algunas disposiciones de la Ley 1474
de 2011, relacionadas con el derecho disciplinario. Art. 37 y 38 La
capacitacion como derecho y deber de todo servidor publico

Decreto Ley 927 de 2023

Por el cual se modifica el Sistema Especifico de Carrera de los
empleados publicos de la Unidad Administrativa Especial -DIAN y la
regulacion de la regulacién de la administracién y gestion de su talento
humano

Ley 2294 de 2023

Por el cual se expide el plan nacional de desarrollo 2022 - 2026
“Colombia potencia mundial de la vida”.

Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion 2023-2030.

A través del cual el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
y la Escuela Superior de Administraciéon Publica presentan los nuevos
lineamientos que orientan la formulacién de los planes institucionales de
formacion y capacitacion, la politica en la materia, sefiala las prioridades
que deben atender las entidades publicas.

AN
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Manuales y programas

* Manual operativo Sistema de Gestion Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion — (MIPG) Versidon 5. Departamento Administrativo de la Funcion
Publica (DAFP). Marzo de 2023.

+ PlanNacionalde Formaciony Capacitacion (PNFC) 2023-2030. Departamento
Administrativo de la Funcién Publica (DAFP). Marzo de 2020.

Guias

e Guia para la formulacion del Plan Institucional de Capacitaciéon - (PIC) -
Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP). Abril 2021.

e Proceso de Talento Humano PR-TAH-0097 - Induccién a Servidores Publicos
y Entrenamiento en el Puesto de Trabajo — Version 3.

e Memorando 000106 del 12 de julio de 2024. Lineamientos especificos para
el programa de capacitacion (ciclo de formacidn esencial) de los funcionarios
nuevos y em movilidad de la DIAN

Gestion Complementaria

Como se observa en la imagen denominada Composicidn curricular SEIA, la Gestion
Académica de la Escuela trasciende el PIC y en esta medida es importante potencializar
otras actividades que fortalecen la Gestion del Conocimiento y que se encuentran a
cargo de la Subdireccion Escuela de Impuestos y Aduanas.

Ejes de Generacion y Produccion de Conocimiento
y Cultura del Compartir y Difundir

Entre las estrategias de gestidon del conocimiento que seguird desarrollando la
Subdireccidn Escuela se encuentran:

» Estrategia Legado, cuyo propdsito es identificar conocimiento clave y tacito
que debe ser identificado y transferido, para ello la Subdireccién cuenta con
una metodologia validada, la cual seguira aplicando con el propdsito de
disminuir el riesgo de fuga de conocimiento, ya sea por la posible salida de
personal provisional y/o jubilacién de personas en edad de hacerlo.

 Revista DUCERE, se trata de una publicacion seriada tipo revista de
divulgacion, que busca hacer transferencia del conocimiento mediante la
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difusidon de articulos de contenido tributario, aduanero, cambiario u otros de
interés para la entidad.

* Voces DIAN, empleada como una estrategia de microlearning expedita para
compartir conocimientos y llegar en otro formato de aprendizaje (anécdotas,
entrevistas y audiolibros) a los servidores DIAN.

» Alianzas estratégicas y actividad en red, con el fin de aunar esfuerzos para
promover actividades de formacidn e investigacion, principalmente, la Escuela
continuara el aprovechamiento y fortalecimiento de alianzas estratégicas
con otras escuelas del estado, administraciones tributarias y aduaneras,
instituciones de educacidn superior y organismos multilaterales, con el fin de
consolidar un entorno de aprendizaje compartido y enriquecimiento mutuo.

e Las Comunidades de Aprendizaje: cuyo propdsito es compartir o producir
conocimiento y practicas de forma colaborativa. Entre ellas se encuentran:

- Los Didlogos del conocimiento: que corresponden a la comunidad mas
arraigada en la entidad y cuyo objetivo principal es compartir conocimiento
de tendencia y buenas practicas.

- La estrategia retos, en la cual se incursionara para la vigencia 2025 a
partir de la consolidacién de un banco de retos institucionales, los cuales
podran ser resueltos a través de diferentes medios y pretenden fortalecer
la cultura de innovacion de la DIAN, asi como generar valor publico para
los diferentes grupos de interés.

* Investigacion académica, pretende fortalecerse a través de la formacion
de servidores que interesados en producir nuevo conocimiento TACI, se
involucren en la formulacion e implementacidon de proyectos de investigacion
que generen informacion relevante, ya sea para analisis, toma de decisiones
o innovacion.

Eje de Herramientas de apropiacion del conocimiento

Como parte del eje de herramientas de apropiacion del conocimiento del sistema
educativo de la Subdireccion de Escuela de Impuestos y Aduanas y como un elemento
significativo en el proceso de modernizacion de la entidad, esta dependencia cuenta
con un sistema de gestidn del aprendizaje (LMS), el cual es la columna vertebral que
facilita la ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion, porque brinda cobertura a la
poblacion de servidores DIAN dispersos en todo el territorio nacional, asi como, ofrece
acceso a una experiencia educativa, diversa, efectiva y de alta calidad. Esto se logra
mediante el uso de herramientas avanzadas como H5P, que permiten la creacién de
contenidos interactivos y a la generacidn de reportes y seguimiento con las que cuenta
la plataforma permitiéndole a la Escuela y al servidor desde su rol de participante
evidenciar su progreso.
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Lo anterior, le apunta a mejorar la calidad de la experiencia educativa que se ve
potencializada con espacios de formacidn y capacitacion (Sede Escuela) adecuados y
dotados con tecnologia que fortalecen las acciones de cercania, apropiacidon y experiencia
en sitio de cada uno de los servidores publicos - estudiantes que se vinculan de forma
presencial a las actividades académicas que dinamiza la Subdireccion Escuela.
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