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INTRODUCCION

La planeacién estratégica del talento humano se comprende como un proceso
sistematico de desarrollo e implementacion de planes a fin de alcanzar los
propositos y objetivos previstos. Es asi como se establece la estrategia de la
Auditoria General de la Republica, liderado por la Secretaria General y
materializado por la Direccion de Talento Humano, las acciones a realizar y los
recursos necesarios para su ejecucion.

El Plan Estratégico de Talento Humano, en adelante PETH de la AGR, se planted
teniendo en cuenta lo expuesto en el Decreto 1499 de 2017 el cual actualizé el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG y el Manual Operativo del
Modelo MIPG.

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), “concibe al talento humano
como el activo mas importante con el que cuentan las Entidades y, por lo tanto,
como el gran factor critico de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus
objetivos y resultados”. Es por esto que establece como una de las 16 Politicas de
Gestion y Desempefio Institucional, la Politica Gestion Estratégica del Talento
Humano.

La Politica Gestion Estratégica del Talento Humano define 5 etapas a desarrollar
para hacer una efectiva Gestién Estratégica del talento Humano las cuales son:

a) Disponer de informacion

b) Diagnosticar la gestion estratégica del talento humano
c) Elaborar el plan de accién

d) Implementar el Plan de Accién

e) Evaluar la gestion

En este sentido, el PETH, se encuentra enfocado a fin de agregar valor a las
actividades de desarrollo y estimulos de sus servidores, a través del mejoramiento
de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida,
de tal manera que esto redunde en su satisfaccion, motivacion y compromiso, en
aras de contribuir a factores determinantes para mejorar la productividad.

Para que lo anterior sea posible, es necesario que las condiciones laborales de los
servidores se delimiten por un lado, en un adecuado ambiente de trabajo para
lograr la prevencion del riesgo laboral, y en el autocuidado, todo esto, con el fin de
generar la satisfaccion de sus necesidades y las de su grupo familiar, lo que
contribuird al mejoramiento continuo de su calidad de vida, dentro de politicas de
Talento Humano.

De igual forma, para la AGR es imprescindible fortalecer los saberes, actitudes,
habilidades, destrezas y conocimientos de los servidores publicos, para lo cual se
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ha construido el Plan Institucional de Capacitacion — PIC, a través de los tres ejes
tematicos establecidos por el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, (eje 1:
Gobernanza para la Paz, eje 2: Gestion del Conocimiento y eje 3: Creacion de
Valor Publico), asi como los Proyectos de Aprendizaje en Equipo- PAE,
transversales en la Entidad, a través de los gestores de conocimiento, en el marco
de las rutas que integran la dimension del Talento Humano.

Una vez expuesto lo anterior, el presente documento incluye, entre otros,
resultados evaluacion PETH 2020, el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de
Bienestar, Estimulos e Incentivos, los temas relacionados con Clima
Organizacional, Evaluacion de Desempefio, Seguridad y Salud en el trabajo y el
Plan Anual de Vacantes, situaciones administrativas; con el fin de garantizar que
se ejecute de manera articulada con los demas procesos e iniciativas de gestion
de la Entidad, de tal forma que haya coherencia entre: las actividades que se
desarrollan dentro del proceso y las estrategias de la Entidad, dando asi, estricto
cumplimiento a la funcién asignada en el articulo 15, numeral 2, literal a de la Ley
909 de 2004.

1. MARCO LEGAL

Los procedimientos y actividades establecidas dentro del marco del proceso de
Gestion del Talento Humano se encuentran delimitas en el Nomograma ubicado
dentro del SGC, no obstante se sefialan a continuacion las siguientes bases
normativas necesarias para la elaboracion del presente Plan.

Ley 100 del 23 de diciembre de 1993

Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998

Ley 909 del 23 de septiembre de 2004

Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015

Acuerdo 565 de 2016

Cddigo de Integridad del Servidor Publico 2018

MIPG

GETH

Resolucion 1111 del 27 de marzo de 2017

Decreto 894 del 28 de mayo de 2017

Ley 1857 del 26 de julio de 2017

Resolucion 1459 de 28 de diciembre de 2017

Decreto 648 de 2017

Ley 2013 de 2019

2. ALCANCE

El presente Plan Estratégico de Talento Humano inicia con la deteccién de
necesidades de cada uno de los componentes (Planes Operativos) y termina con
el seguimiento y control de las actividades desarrolladas en el mismo. Por
consiguiente, el mismo aplica y beneficia a la poblacion de AGR (servidores
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publicos de carrera, Libre Nombramiento y Remocién provisionales y contratistas;
dependiendo del plan), de acuerdo con la normatividad establecida.

3.

OBJETIVO GENERAL

Coadyuvar al cumplimiento de las metas y fines institucionales propuestos para la
vigencia 2021, a través del fortalecimiento el proceso de Gestion de Talento
Humano especialmente en lo que concierne al ingreso, permanencia y retiro del
personal de la Entidad, al igual que las acciones encaminadas al mejoramiento de
las condiciones del ambiente de trabajo y clima organizacional.

4.

>

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Implementar el ciclo PHVA en la Gestién del Talento Humano, mediante el
desarrollo de las estrategias establecidas en el marco de las rutas que
integran la dimension del Talento Humano en MIPG.

Gestionar el conocimiento y fortalecer las habilidades y competencias de los
servidores a través del Plan Instruccional de Capacitacion, acorde a las
necesidades identificadas en los diagndsticos realizados.

Hacer del Plan de Bienestar e Incentivos una herramienta estratégica al
interior de la AGR en la cual se propicien condiciones para el mejoramiento
de la calidad de vida laboral de los servidores publicos de la Entidad y su
desempefio laboral, generando espacios de reconocimiento (incentivos),
esparcimiento e integracion familiar, a través de programas que fomenten el
desarrollo integral y actividades que satisfagan las necesidades de los
servidores, asi como actividades de preparacion para el retiro de la Entidad
por pension.

Realizar el proceso de Evaluacion del Desempefio con el fin de valorar el
desempefio y las competencias de los servidores publicos, asi como,
ofrecer a la Entidad informacion Gtil que permita el mejoramiento continuo y
la toma de decisiones.

Definir e implementar las pautas y criterios para anticipar, reconocer,
evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el
desempeiio de las actividades de los servidores.

Realizar el Plan Anual de vacantes, identificando las vacancias definitivas,
sus requisitos y forma de provision y el Plan de Prevision de Talento
Humano, con el fin de racionalizar y planear de manera técnica y
econdémica los procesos de seleccion y contar con informacién actualizada
sobre el flujo de ingresos y egresos de los servidores publicos.
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5. PREVIO A LA PLANEACION
5.1DISPOSICION DE LA INFORMACION

De acuerdo con MIPG contar con informacion oportuna y actualizada permite que
Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una gestion que
realmente tenga impacto en la productividad de los servidores.

Por lo anterior, el desarrollo de la Dimension del Talento Humano de la AGR
cuenta con la informacién actualizada respecto del proceso de Gestidn del Talento
Humano, ubicado en la Intranet-MIPG;SGC. De igual forma cuenta con
informacion sobre régimen laboral (marco legal), caracterizacion de los servidores
y de los empleos, asi como con los resultados obtenidos de las diferentes
mediciones adelantadas en anteriores vigencias.

5.1.1 Caracterizacién de los servidores
La Direccion cuenta con informacion relacionada con antigliedad, nivel educativo,
edad, género, tipo de vinculacion, experiencia laboral, entre otros, de los
servidores de la AGR, como el principal insumo para la administracion del Talento
Humano.

5.1.2. Caracterizacion de los Empleos

La caracterizacion de los empleos se visualiza a través de la planta de personal
global, como se observa en la siguiente tabla:

DISTRIBUCION DE CARGOS PROVISTOS Y EN VACANCIA POR NIVEL JERARQUICO Y
EMPLEO
CARGO CANTIDAD EMPLEOS | PROVISTOS | VACANTES TOTAL

AUDITOR GENERAL 1 1 0 1

AUDITOR AUXILIAR 1 1 0 1

AUDITOR DELEGADO 1 1 0 1

SECRETARIO

GENERAL ! ! 0 !

DIRECTOR OFICINA 04 4 4 0 4

DIRECTOR 03 5 4 1 5

GERENTE SECCIONAL 10 10 0 10

ASESOR DESPACHO 19 17 2 19
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02

ASESOR GESTION 01 5 5 0 5

SAI;{OFESIONAL ESPEC 29 20 5 29
EEOFESIONAL ESPEC 30 a1 1 32
g;OFESIONAL UNIV 38 38 0 38
PROFESIONAL UNIV 33 33 0 33
01

SECRETARIO

EJECUTIVO 4 4 0 4

TECNOLOGO 8 8 0 8

TECNICO 8 8 0 8

AUX. ADMTIVO 22 22 0 22
AUX OPERATIVO 1 1 0 1

CONDUCTOR 7 7 0 7

TOTALES 222 216 6 222

Planta de Personal corte 12/01/2021

NIVEL

DEPENDENCIA PROFESIONAL TECNICO | ASISTENCIAL

G G G G G G G G G
01 | 02 | 03 | 04 | 01 | 02 | 02 | O3 | 06

Auditoria Auxiliar 1

Auditoria Delegada 1 1

Secretaria General 1
Oficina Juridica 1 1 1 1
Oficina de Control Interno 1 1

Oficina de Planeacion 2 2 1

Oficina de Estudios Especiales

Direccién de Recursos Financieros

Direccién de Recursos Fisicos

Direccién de Talento Humano

Direccién de Control Fiscal

Direccién de Responsabilidad Fiscal

Gerencia Seccional |

Gerencia Seccional Il

S O PSS OO SN I O S IS Y
=
Wk |k |R
N
=

Gerencia Seccional Il

Gerencia Seccional IV 1 1 2

Gerencia Seccional V

Gerencia Seccional VI

Gerencia Seccional VII

Gerencia Seccional VIII

Gerencia Seccional IX

WIN|[Rr|M|R ]|k
[

Gerencia Seccional X
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TOTALES PARCIALES 27| 23| 12 6 7 4 41 13 2
TOTAL EMPLEOS 98

Plan anual de vacantes corte 01/2021

Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacion, la
Direccion de Talento Humano cuenta con la Matriz de Planta de Personal y el
Manual de Funciones y Competencias Laborales, en donde se identifica y
actualiza la caracterizacion de dichos empleos conforme a las necesidades del
servicio.

5.1.3. Resultados Mediciones e intervenciones adelantadas en el afio 2020

5.1.3.1. Diagnoéstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano a través
de la Matriz de GETH y resultados 2020.

Una vez adelantado el diagnéstico de las variables que la Direccién de Talento
Humano debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica en MIPG, a
través de la Matriz GETH, se evidencio para la vigencia 2020 una calificacion de
85.2 sobre un total de 100, ubicandola en el segundo nivel de madurez
“CONSOLIDACION?”, por lo cual se llevé a cabo la ejecucion de un plan de accion
enfocado a fortalecer los aspectos de alto puntaje y mejorar la calificacion en las
areas con menor intervencion.

Una vez finalizada la anualidad 2020, se llevé a cabo nuevamente la realizacion
del autodiagnéstico, en aras de identificar el grado de avance, las fortalezas y
oportunidades de mejora que permitan consolidar la Gestién del talento humano
en su maximo nivel. De los resultados obtenidos como se puede observar en la
siguiente grafica la politica de Gestion Estratégica del Talento Humano aumenté
en un 11.7% comparado con la anterior vigencia, posicionandose en un nivel de
madurez denominado “CONSOLIDACION”.

CALIFICACION TOTAL AUTODIANGOSITCO 2020

. I —

== 85,2
80
60
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
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De conformidad con lo expuesto en la Guia de Gestion Estratégica del Talento
humano GETH, la CONSOLIDACION es la fase donde la implementacion de GTH
se ha asentado como una buena practica: se encuentra al maximo nivel de
desarrollo para los estandares propuestos, cumple un rol estratégico,
contribuyendo a la consecucion de resultados.

No obstante, y pese a los grandes logros obtenidos en la vigencia 2020, se
identificé6 que todas las rutas de creacion de valor aumentaron en porcentaje de
satisfaccion, pero aun no llegan a un 100% meta propuesta por parte de la
Direccion de Talento Humano, tal y como se observa a continuacion:

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

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

RUTA DE LA FELICIDAD

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

La felicidad nos hace

productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacién con pasién

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

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

8 O talento a pesar de que esté orientado al logro
Liderando talento

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

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

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

Al servicio de los - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacién de

ciudadanos bienestar
RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”
La cultura de hacer las 78
cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad
RUTA DEL

ANALISIS DE DATOS

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

Conociendo el talento

Teniendo en cuenta la importancia de mantener el nivel de madurez obtenido, se
utilizaron las graficas anexas para determinar con mayor precision las actividades
de gestion que se deben adelantar por cada categoria, cuyo resultado permite
identificar que los componentes de ingreso y retiro requieren un plan de accion
gue intervenga en cada una de sus categorias.
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CALIFICACION POR COMPONENTE

- - -

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

100

== 72,5

80

60

40

20

CALIFICACION POR CATEGORIAS PRIORIZADAS 2020

INGRESO

— P,

100
= T

80
60 == 64
40
20
0
Provisién del Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento
empleo informacion desempefio institucional
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RETIRO

. — — —

80
60 == 60
40
20

0

Gestion de la Administracién del Desvinculacion Gestion del
informacién talento humano asistida conocimiento

De igual forma, se detectaron puntajes inferiores a lo planeado en las categorias
Gestidon del Desempefio y Gerencia Publica del componente de DESARROLLO,
las cuales seran parte del plan de accion propuesto en el presente documento.

100 == 100™® 100py ™= 97 == 95 N BN |
80 = 36 == 86 I 5o .
60

40 50 43
20

0

& . & >
'\Q’ be' P (\ o @& . (\ \\Q o & \\
c}& ‘\\bQ z?-\\o @C.;\(b \@{\Q) (bé}o @) 4‘2} (v\@& 0\6 - @Q\)
QOQO C.)‘Z'@ ) O"bQ Q@ . (\\f:}\ < éo(\ 600
V‘b&\ &° <
\Xe"

5.1.3.2. Resultados de la medicion de Clima Organizacional

El Clima Organizacional es una percepcion intangible y dinamica que tienen las
personas de una organizacién o ambiente en el que se desarrolla su trabajo y que
se puede percibir por la manera en que se interrelacionan y en la manera en que
ejecutan sus actividades cotidianas, segun Ortiz y Cruz 2008.

En virtud del proceso de medicién desarrollado durante el segundo semestre de la
vigencia 2020 en la Auditoria General de la Republica se obtuvo un indice general
11
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de clima (IGC) del 85.31% el cual se ubica en una escala de interpretacion ideal y
cuyos resultados e indices globales por dimensiones evaluadas se resume de la
siguiente manera:

Microclima %8 Estructura

~
© 0

Este proceso cont6é con una cobertura del 81.7% (178 funcionarios) de la muestra
objetivo (218 funcionarios por vinculacion en planta), se llevé a cabo a través de
metodologia virtual con ocasion de la pandemia por covidl9, conté con el
acompafamiento de un grupo profesional especializado para el proceso de
recoleccion y andlisis de informacién, y su realizacion fue del 31 de agosto al 7 de
septiembre a nivel nacional.

Igualmente se destacan los resultados obtenidos en los indices de
posicionamiento que evidencian la percepcién de los servidores frente al orgullo
de pertenecer a la entidad, lo cual es un insumo importante a ser tenido en cuenta
en los planes de intervencion a realizar y el despliegue de resultados de esta

medicion.
TOM

La guditoria es la mejor entidad para trabajar.

\ Orgullo

Me siento orguliosofa) de trabajar en la enticad.

El proceso de medicion también permitié identificar el IROP (indice de Respuesta
Oportuna) en este caso frente a la percepcién de los funcionarios respecto de las
acciones que ha implementado la Auditoria con ocasion de la crisis sanitaria por
covidl9, cuyos resultados fueron favorables y bien recibidos por los
colaboradores. En este sentido, se destacan especialmente los indicadores de
desarrollo de planes de continuidad institucional, mantener informados a los
servidores sobre las novedades y decisiones frente a la crisis sanitaria, asi como
la valoracion permanente de la seguridad frente al retorno a trabajo presencial.
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Indice: IROP

100
L85
170
155
k40

~25

Aceptable
6079

En funcion de los resultados obtenidos en el proceso de Medicion de Clima
Organizacional, se deberan abordar aquellos aspectos que se identificaron como
tematicas por mejorar dentro de la Auditoria. Estas oportunidades de mejora
brindaran herramientas mas sélidas para alcanzar niveles mucho mas favorables
de Clima Organizacional, asi como el fortalecimiento de las capacidades de los
Servidores dentro de la Entidad, proceso que se proyecta para realizar
articuladamente durante la vigencia 2021 a nivel nacional, conforme al siguiente
esquema:

. Nimero de servidores

AREAS A INTERVENIR

o= om0 S wme

Administracion del Crecimiento Personal Trabsjo Colaborstivo Resolucin de Confiictos:

Tiempo. Motivacion al Logro Mnllmﬂun =l Logro Resclucidn de Conflictas Relaciones Inferpersonales
Trabajo Colaborativa Relaciones Interpersonales
Motivacidn al Logro

Liderazgo Liderazgo Liderszgo Liderazgo Comunicacidn Asertiva
Relaciones. Resalusion de Conflictos Crecimiento Personal Resolucion de Conflictos Liderazgo
Interpersonales Relsciones Interpersonales Relaciones Interpersonales Fbaulnuun de Conflictos.

Crecimiznto Personal Relamnm_f. Interpersonales

Relaciones Interparsonales Muhvaunn =l Logro

Resoluciin de Conflictos REselnnn de Conflicios Resolukdn de Conflictos
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. Nimera de servidores

GERENCIAS A INTERVENIR

GERENCIA | o GERENCIA I ° GERENCIA Il ° GEREMNCIA IV ° GEREMNCIA V o

MEDELLIN BOGOTA CALI BUCARAMANGA EARRANGUILLA

GERENCIA VI ° GERENCIA VI ° GERENCIA VIl ° GEREMNCIA IX o GEREMNCIA X °

NEIVA ARMENIA CUCUTA VILLAVICENCIO MONTERIA

6. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico de la AGR, se desarrolla a través del ciclo de vida del servidor
publico ingreso, desarrollo y retiro.

La implementacion de este Plan, se enfoca a potencializar las variables con
puntuaciones mas bajas, obtenidas tanto en el autodiagndstico de la Matriz GETH,
como en las otras mediciones y al cierre de brechas entre el estado actual y el
esperado, a través de la implementacion de acciones eficaces que transformen las
oportunidades de mejora en un avance real.

Para la creacion de valor publico, la Gestién de Talento Humano en la Entidad, se
enmarca en las agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo Integrado
de Planeacion y Gestibn — MIPG, Rutas de Creacion de Valor, a través de la
implementacion de acciones efectivas que se asocian con cada una de las 6
dimensiones restantes de acuerdo con la siguiente tabla:

DIMENSIONES MIPG

1. Talento Humano

2. Direccionamiento y Planeacion 3. Gestion para resultados
4. Evaluacién de Resultados 5. Informacién y Comunicacion
6. Gestion del Conocimiento 7. Control Interno

Por consiguiente, las acciones efectivas propuestas, se veran reflejan a lo largo de
la siguiente matriz:

] ACTIVIDAD DE GESTION |
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Caracterizacion digital de las areas de talento humano (prepension, cabeza
de familia, limitaciones fisicas, fuero sindical)

Contar con la trazabilidad electrénica y fisica de la historia laboral de cada
servidor

Realizar programa virtual de induccidon a todo servidor publico que se
vincule a la entidad

Establecer con las areas encargadas mecanismos de evaluacion periédica
del desempefio en torno al servicio al ciudadano diferente a las
obligatorias.

Innovacion PIC

Continuar con desarrollo el programa de bilingtismo en la entidad
Adaptacion laboral

Incorporar al menos una buena practica en lo concerniente a los
programas de Bienestar e Incentivos.

Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar competencias
directivas y gerenciales como liderazgo, planeacién, toma de decisiones,
direcciéon y desarrollo de personal y conocimiento del entorno, entre otros.
Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los conflictos por parte de
los gerentes, de manera que tomen decisiones de forma objetiva y se
eviten connotaciones negativas para la gestion.

Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente analisis por
modalidad de retiro.

Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por las que los
servidores se retiran de la entidad.

Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que genere insumos
para el plan de previsién del talento humano.

Contar con programas de reconocimiento de la trayectoria laboral vy
agradecimiento por el servicio prestado a las personas que se desvinculan
Brindar apoyo sociolaboral y emocional a las personas que se desvinculan
por pension, por reestructuracion o por finalizacion del nombramiento en
provisionalidad, de manera que se les facilite enfrentar el cambio, mediante
un Plan de Desvinculacion Asistida

Adelantar las gestiones frente a una necesidad de una ampliacion de
planta a fin de garantizar el cumplimiento de cada uno de los nuevos retos
propuestos en el PEI y el Acto legislativo 04 de 2019.

Participar dentro de las convocatorias del programa de Estado Joven

Las actividades descritas como propuestas serdn desarrolladas conforme cada
uno de los planes propuestos para la vigencia, asi como la priorizacion de temas y
segun el presupuesto oficial asignado.

6.1 ESTRATEGIAS DE TALENTO HUMANO
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Mediante la Dimension del Talento Humano del MIPG, el compromiso de la
Direccion de Talento Humano, es la clave para el fortalecimiento y creacién de
valor publico. Para ello, se establecen estrategias que fortaleceran y contribuiran
en el impacto a los servidores para alcanzar las metas establecidas en la Entidad,
las cuales se describen a continuacion:

6.1.1. Estrategia de Vinculacion

v' Para la implementacion de esta estrategia la Entidad actualizara el Plan Anual
de vacantes, instrumento que le permite a la administracion informacion sobre
los empleos en vacancia definitiva de la planta de empleos para programar la
provision de empleos.

v' Igualmente, actualizara el Plan de Previsiébn de Recursos Humanos, el cual
permite realizar el analisis de necesidades de personal en las dependencias en
relacion con la planta actual. La informacion que hace referencia a la provision
de recursos humanos de la Entidad, los empleos que se encuentran provistos
ya sea en titularidad, en encargo, de libre nombramiento y remocion, en
provisionalidad, y aquellos empleos que se encuentran en vacancia ya sea
definitiva o temporal, al igual que la distribucion de los empleos en las
dependencias.

v' Durante la vigencia 2019, se llevo realizdé la prima fase del programa de
Teletrabajo capacitando a todos los Directivos de la Entidad, y un diagndstico
dirigido a todos los funcionarios de la Entidad par determinar que cargos segun
las funciones pueden ser desarrollados bajo la modalidad de teletrabajo, cuyo
resultado permiti6 evidenciar que mas del 90% de los empleos requieren por
su naturaleza desplazarse a las instalaciones de la Entidad. No obstante,
durante la vigencia 2020 y ante la Emergencia Sanitaria que afronta el pais por
el COVID-19, los funcionarios de la Entidad desarrollaron sus actividades
mediante la modalidad de trabajo en casa del cual se obtuvieron Optimos
resultados en la gestion y cumplimiento de los objetivos institucionales.

Para el presente periodo y durante el tiempo que dure la Emergencia Sanitaria
Decretada por el Gobierno Nacional los funcionarios continuaran realizando
sus funciones mediante trabajo en casa y paralelamente se establecera las
condiciones para un eventual regreso paulatino a las instalaciones de las
Entidad.

v" De igual forma, para la presente vigencia se pretende continuar profundizando
en cada uno de los criterios a fin de determinar si la Entidad cuenta con las
herramientas técnicas- financieras para su posible y eventual implementacion
previa consideracion de la Alta Direccién.
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v' Por otra parte, se realizara monitoreo y seguimiento del SIGEP para mantener
la informacion actualizada de los empleos de la planta de personal y el
personal vinculado a la Entidad.

v Se solicitara el acompafiamiento de la Oficina de Planeacion para la
sistematizacion de las hojas de vida con el fin de poder disponer de
informacion y generar reportes de la historia laboral de los funcionarios.

v La DTH velara por el cumplimiento de los requisitos legales internos y
externos, para la vinculacion de los nuevos servidores a fin de que los mismos
cuenten con el perfil establecido segun el Manual de Competencias laborales
vigente.

6.1.2. Estrategia Programa de Bienestar y Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo

A través del programa de bienestar social y el plan de seguridad y salud en el
trabajo, para la vigencia 2021 se priorizaran los diferentes resultados y
recomendaciones obtenidos en la ejecucion de los planes realizados en el 2020 y
todo el proceso de ajuste que ha sido necesario implementar como estrategias de
desarrollo con ocasion de la pandemia por covid19.

Basados de igual manera en los lineamientos establecidos en el Programa
Nacional de Bienestar 2020-2022 “servidores saludables, entidades sostenibles”
dispuesto por el Departamento Administrativo de la Funcién Puablica en el mes de
agosto de 2020, cuyo propdsito principal es generar estrategias que promuevan la
calidad de vida, la productividad y efectividad de la labor diaria, articulada con la
felicidad en el trabajo y el equilibrio de su vida personal, familiar y laboral ha sido
disefiado el plan de bienestar social como linea para el desarrollo de actividades,
fundamentando en cinco (5) ejes de intervencidn que impacten a los servidores:

Equilibrio Psicosocial

Salud Mental

Convivencia Social
Alianzas Interinstitucionales
Trasformacion Digital

VVYVYYVYY

Con fundamento en lo anterior y sin desconocer las disposiciones normativas se
incluyen en el plan de bienestar las actividades enmarcadas en las areas de
proteccion y servicios sociales y area de calidad de vida laboral de los
funcionarios, tendientes a lograr el equilibrio de su vida personal, familiar y laboral.

En este sentido, se implementaran programas de gestion de las emociones,
acompafamiento psicoldgico, actividad fisica, pausas activas, equilibrio de vida,
alimentacion sana, creacién de una imagen de marca de los programas (crear
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reconocimiento a primera vista), salario emocional, liderazgo en valores, entorno
fisico, actividades de medicina preventiva y del trabajo, prevencion del riesgo
(examenes meédicos periddicos ocupacionales), con el objetivo de crear en los
servidores una cultura del bienestar y seguridad y salud en el trabajo, que incite al
compromiso, la disminucién de estrés y toma de consciencia de los riesgos de no
practicar habitos de vida saludables, para mejorar los indices de productividad y
cumplimiento de resultados para asi enaltecer al servidor publico.

Frente a su medicion y evaluacion se hara monitoreo de participacion, ausentismo
e incidencia baja (evaluacién y seguimiento constante, que permita observar que
actividades estan funcionando mejor, y de esta forma optimizar el rendimiento y la

consecucion de objetivos).

OBJETIVOS ESPECIFICOS

PSST

PBS

Dar a conocer la aplicacion de las
normas relacionadas con Seguridad y
salud en el trabajo

Implementar acciones de promocion y
prevencion orientadas a la salud fisica y
mental de los servidores publicos
mediante estrategias virtuales o desde
la presencialidad.

Garantizar las  condiciones  de
bioseguridad necesarias para disminuir
los riesgos ocupacionales con ocasion
de la pandemia por covid19

Realizar actividades de bienestar que
respondan a las necesidades de los
funcionarios y al mejoramiento de su
calidad de vida y la de grupo familiar.

Realizar eventos de capacitacion,
promocién y prevencion en temas
relacionados con la Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Implementar acciones encaminadas al
equilibrio de la vida laboral y familiar de
los servidores publicos en escenarios
de crisis.

Capacitar a funcionarios y contratistas
en los aspectos béasicos del sistema de
gestion en Seguridad y Salud en el
Trabajo, con el fin de fortalecer sus
competencias en todo lo relacionado
con seguridad y salud en el trabajo.

Implementar actividades de bienestar
orientadas al desarrollo de las
competencias comportamentales

Fortalecer los estandares de seguridad
para evitar la ocurrencia de accidentes
de trabajo por la realizacion de
diferentes actividades, a través de la
implementacion de acciones
preventivas y/o correctivas.

Introducir mecanismos propios de los
avances tecnoldgicos a las acciones de
bienestar laboral en el marco de la
transformacion digital.

Implementar acciones que permitan
brindar condiciones seguras a nuestros
colaboradores en el desarrollo de las
diferentes actividades deportivas que
se programen por la Entidad, a través

Implementar acciones orientadas a las
buenas practicas en los entornos
laborales, familiares y personales de los
servidores publicos.
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de campafas, lecciones aprendidas,
actividades ludicas entre otros.

Desarrollar Programas que fomentan
estilos de vida y trabajo saludables

Llevar a cabo el proceso de

intervencién de clima organizacional.

Implementar el proceso de
acompafamiento con medico
ocupacional en la ejecucién de todo lo
relacionado con SST

Teletrabajo: evaluacion de cada uno de
los criterios para determinar la
viabilidad de implementacion

Desarrollar en funcionarios y
contratistas habitos saludables a traves
de talleres de higiene postural,
ergonomia, actividades ludicas, etc.,
con el fin de prevenir la aparicion de
enfermedades de tipo laboral.

Horario Flexible: Seguimiento a la
Resolucion Orgéanica Num. 09 de 2018,
“‘Por medio de la cual se establece y
reglamenta el horario de trabajo flexible en
la Auditoria General de la Republica”, de
conformidad con la normatividad
vigente, asi como las estadisticas y la
medicién de impacto.

Continuar con el desarrollo de los
programas de vigilancia
epidemiologicos del riesgo

osteomuscular, cardiovascular,
psicosocial y visual, a través de las
actividades establecidas en el plan de
trabajo.

Reconocimiento: Generar acciones que
enaltezcan al servidor publico a través
de reconocimiento por su compromiso,
labor  desempefiada, puntualidad,
cédigo de integridad, entre otras,
generando valor a su gestion y siendo
un modelo a seguir para los demas.
Estas acciones se mediran a traves del
impacto generado en los servidores.

Dada la importancia que tiene esta estrategia para la Auditoria, se ha disefiado un
plan de seguridad y salud en el trabajo (SST) y un plan de bienestar social el cual
es componente del sistema de estimulos que forma parte del Plan de Desarrollo
Integral (PDI) en el cual se establecen los lineamientos para el desarrollo
especifico de los mismos, los cuales se encuentran la Intranet para ser
consultados.

6.1.3. Plan de Incentivos

Reconocer a los mejores servidores de carrera administrativa y el mejor servidor
de libre nombramiento y remocién de los diferentes niveles jerarquicos, que fueron
seleccionados de acuerdo con la normatividad interna y externa vigente.

6.1.4. Estrategia Plan Institucional de Capacitacion
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A través del Plan Institucional de Capacitacion, la estrategia estara enfocada en
contribuir a la formacién y fortalecimiento de competencias y conocimientos de los
servidores de la AGR, a través de actividades de capacitacion, entrenamiento,
induccion y reinduccion, acordes con las necesidades identificadas en los
diagndsticos generados, para un optimo rendimiento, lo que a su vez permitira que
la entidad cuente con servidores competentes.

De conformidad con lo anterior, se tendra como insumo los analisis de resultados
de las encuestas de diagndéstico de necesidades de capacitacion y los resultados
de las evaluaciones realizadas en las diversas actividades desarrolladas en la
vigencia inmediatamente anterior, los lineamientos de las politicas de MIPG, y los
resultados de la evaluacion del desempefio laboral. Asi las cosas, la estrategia
redundara en la medicion de impacto del Plan Institucional de Capacitacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Plan Institucional de Capacitacién

Integrar a los nuevos servidores a la cultura organizacional y al Estado por medio
de los procesos de Induccion contribuyendo a la consolidacion de la cultura
organizacional.

Efectuar la Re-induccién en virtud de los cambios y actualizaciones producidas en
los procesos y objetivos institucionales, asi como en los nuevos lineamientos y
politicas, tales como MIPG y el PNFC.

Direccionar el PIC frente a las falencias y brechas encontradas para generar
mejoramiento en el puesto de trabajo y en las mismas capacitaciones.

Adelantar las estrategias y mecanismos para la ejecucion, seguimiento,
evaluacion y control de las acciones y actividades de capacitacion dirigidas a los
Servidores Publicos, que conduzcan a un mejor desempefio laboral y desarrollo
personal, y a la conformacion de equipos de aprendizaje de alta calidad.

Desarrollar los proyectos prioritarios de Formacion para el Aprendizaje
Institucional, enfocados en el desarrollo de las competencias personales y
profesionales de los Servidores publicos de la AGR, que generen y consoliden al
interior de la Organizacion una cultura de cambio, servicio, eficiencia, trabajo en
equipo, orientada al cumplimiento de las Metas Institucionales.

Promover relaciones laborales y humanas armoniosas en beneficio de cada uno
de los servidores y el ambiente de trabajo, para lograr una cultura de cambio en
todos los niveles de la Institucion.

El PIC se encuentra dentro del Plan de Desarrollo Institucional y sera socializado a
todos los funcionarios de la AGR por la Direccion de Talento Humano, a través de
la Intranet Institucional.
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6.1.5. Estrategia de Evaluacion del Desempefio

En la presente vigencia, se busca continuar fortaleciendo el proceso de evaluacion
de desempefio, a través de socializaciones de los diferentes procedimientos de
Carrera Administrativa, Provisionalidad y LNR; asi mismo se hara énfasis a los
jefes o evaluadores sobre el cumplimiento de términos, la utilizacion del plan de
mejoramiento individual (en el evento que se llegue a generar) y la
retroalimentacion de la evaluacidon del desempefio, toda vez que son instrumentos
qgue resultan utiles para cierre de brechas, identificar talentos sobresalientes y
lograr las metas institucionales.

6.1.6. Estrategia de Administracion de Nomina

Durante la vigencia 2020, la Entidad adquirié bajo la modalidad de arrendamiento
Saas un software para el desarrollo de las funciones de Nomina, integrando las
diferentes operaciones en un solo sistema.

El andlisis de la informacion como planta de personal, salarios, estadisticas
presupuestales e informacion basica de los servidores (personal, laboral y de
estudios), se constituye como herramienta para capacitar, de conformidad con las
necesidades del servidor, tales como: Educacion financiera, Sobreendeudamiento
y declaracion de bienes y renta; de igual forma, se considera también estratégico
el control al nivel de endeudamiento que no puede sobrepasar el 50% del salario
mensual del funcionario, asi como lo expresa la Ley 1527 de 2012 y Ley 1902 de
2018.

Por lo anterior la DTH realizara y actualizard las alianzas estratégicas bajo la
modalidad de Convenios con los diferentes operadores de servicios, a fin de
obtener beneficios para los servidores como bajas tasas, ofertas especiales,
créditos de descuento por Libranza cuya destinacibn sea amplia (crédito de
vehiculo, crédito de Libre inversion, compra de cartera, crédito hipotecario, entre
otros), asi mismo la Entidad coordinara charlas sobre endeudamiento, educacion
financiera etc.

6.1.7. Estrategia de Gestion de la Informacion

La estrategia se enfoca en afianzar la informacion consolidada en los
procedimientos de la Direcciéon de Talento Humano, que permita suministrar los
reportes de las actividades y los seguimientos correspondientes a los informes
presentados por el area a las demas dependencias que lo requieran, mejorando la
calidad de informacion y los tiempos de respuesta como insumo para la toma de
decisiones y la mejora continua.

En virtud de lo anterior, la Direccion de Talento Humano propendera por
caracterizar digitalmente cada uno de sus componentes, y solicitara
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acompafiamiento  continuara en la busqueda de acciones que permitan
sistematizar electronica y fisicamente las historias laborales.

6.1.7.1. Archivo de las Historias Laborales

La siguiente estrategia tiene como objetivo fortalecer los mecanismos de archivo,
custodia y disposicion de la informacion de todas las historias laborales de los
servidores de la Entidad, para lo cual se tienen previstos los siguientes objetivos:

> Revisar conjuntamente con Gestion Documental y la Oficina de
Planeacion el protocolo de digitalizacion para definir cuales tipologias
seran las que se van a digitalizar y bajo qué mecanismos de seguridad
se mantendran en reserva.

6.1.8. Estrategia Situaciones Administrativas

v' Consolidar la programacién de vacaciones remitida por las diferentes
areas de la Entidad que permita prever situaciones administrativas que
afectan a los servidores, contribuyendo a una proyeccién y expedicion
anticipada de los actos administrativos, optimizando tiempos y previniendo
la afectacion del servicio.

v" Realizar el control y consolidacion del informe de trabajo en casa durante
el tiempo que continde la situacidon administrativa.

v' Tener control sobre los permisos, licencias y demas situaciones
administrativas que se presenten con los funcionarios.

6.1.9. Estrategia en el procedimiento de Retiro

Teniendo en cuenta la importancia del acompafamiento que se debe brindar a los
servidores al momento de su desvinculacion, se considera importante llevara cabo
las siguientes acciones conforme la disponibilidad de recursos, a fin de conocer y
atender cada uno de los subcomponentes del ciclo de vida del servidor publico
para saber como planificar mejor la gestion.

v' Contar con cifras de retiro de servidores y su correspondiente analisis por
modalidad de retiro previa modificacion de los formatos de retiro incluidos en
el SGC.

v' Consolidar la informacion acerca de las razones de retiro que genere
insumos para el plan de prevision del talento humano

v' Evaluar la posibilidad de contar con programas de reconocimiento de la
trayectoria laboral y agradecimiento por el servicio prestado a los servidores
gue se desvinculan

v' Brindar apoyo sociolaboral y emocional a las personas que se desvinculan
por pension, por reestructuracion o por finalizacion del nombramiento en
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provisionalidad, de manera que se les facilite enfrentar el cambio, mediante el
disefio de un plan de desvinculacion asistida.

v Solicitar acompafiamiento con la direccion a cargo de la dimensién de gestion
del conocimiento a fin de contar con mecanismos para transferir el
conocimiento de los servidores que se retiran de la entidad a quienes
contintan vinculados.

7. PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE TALENTO
HUMANO

De conformidad con los resultados del autodiagndstico de la matriz de Gestion
Estratégica de Talento Humano, se identificé el siguiente Plan de Accion:

a) Nombre de la Ruta de Creacién Valor con menor Puntaje: Ruta de la
Calidad “la Cultura de hacer las cosas bien”
b) Sub rutas en las que se obtuvo puntaje interior a 80 mas bajo:

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

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

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

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

c) De las variables encontradas, se identificaron aquellas en las cuales es
pertinente y viable iniciar mejoras en corto plazo y se establecieron
alternativas de mejora, asi:

VARIABLES ALTERNATIVAS DE MEJORA PLAZO
RESULTANTES

Provision del | Intervenir previa disponibilidad de recursos cada uno de

empleo los aspectos afectados de acuerdo a los resultados de la
medicion realizada con el autodiagnéstico GETH 11 meses

Meritocracia Intervenir previa disponibilidad de recursos cada uno de 11 meses
los aspectos afectados de acuerdo a los resultados de la
medicidn realizada con el autodiagnéstico GETH
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Gestién del | Intervenir previa disponibilidad de recursos cada uno de 11 meses
desemepefio los aspectos afectados de acuerdo a los resultados de la
medicion realizada con el autodiagnéstico GETH

Intervenir previa disponibilidad de recursos cada uno de 11 meses
los aspectos afectados de acuerdo a los resultados de la
Medicién, Anélisis y medicion realizada con el autodiagnéstico GETH

mejoramiento del
clima organizacional

Gerencia publica Intervenir previa disponibilidad de recursos cada uno de 11 meses
los aspectos afectados de acuerdo a los resultados de la
medicion realizada con el autodiagnéstico GETH

Administracion del | Intervenir previa disponibilidad de recursos cada uno de 11 meses
talento humano los aspectos afectados de acuerdo a los resultados de la
medicion realizada con el autodiagnéstico GETH

Gestion del | Intervenir previa disponibilidad de recursos cada uno de 11 meses
conocimeinto los aspectos afectados de acuerdo a los resultados de la
medicion realizada con el autodiagnostico GETH

Este plan de accion se identifica como la prioridad para el desarrollo e impacto de
las variables con puntajes mas bajos segun lo establecido en la Matriz Estratégica
de Talento Humano. Asi mismo, se establecen oportunidades de mejora
adicionales que permitirdn generar mayor impacto en las diferentes variables y
contribuyan a la calificacion de la Matriz de Gestion Estratégica de Talento
Humano para la vigencia 2021.

8. EVALUACION DEL PLAN
Evaluacion de planeacién estratégica de Talento Humano:

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de Talento
Humano, son los siguientes:

a) Plan Operativo Anual

A través del Plan Operativo Anual (aplicativo SIA POAS MANAGER) establecido
para la vigencia 2021, se verificara trimestralmente el cumplimiento de las
actividades, tareas y sub tareas propuestas para la vigencia, las cuales se
encontraran orientadas a la ejecucion del presente plan.

b) Formato Unico de reporte de avance de la gestion FURAG I
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Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicién y evaluacion de
evolucion de la Gestion Estratégica de Talento Humano frente a la eficacia y a los
niveles de madurez, como una mirada complementaria y como linea para el
mejoramiento continuo en la Gestidn. Se diligenciaré en las fechas establecidas lo
concerniente a la politica de desarrollo administrativo - Gestion del Talento
Humano, una vez sea implementado y puesto en marcha por parte de la Entidad.

9. CUMPLIMIENTO POLITICA DE INTEGRIDAD

Como parte de la planeacion, la Direccion de Talento Humano, adopté mediante la
Resolucién Organica 008 de 2018 para la Auditoria General de la Republica el
Caodigo General o Cédigo Tipo, que establece minimos de integridad homogéneos
para todos los servidores publicos del Pais, el cual comprende los siguientes cinco
(5) valores:

“Honestidad: Actlo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con
transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el interés general.

Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus
virtudes y defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra
condicion.

Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy en
disposicién permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con
las que me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo
de la mejor manera posible, con atencion, prontitud y eficiencia, para asi optimizar el uso
de los recursos del Estado.

Justicia: Actio con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad,
igualdad y sin discriminacion".

Por consecuencia, la Entidad esta comprometida en la aplicacién del cédigo de
integridad, como soporte de la articulacion de planes y programas para la
planeacion 2021, que conlleve a la generacion de estrategias que enaltezcan al
servidor publico con altos estandares de integridad, afianzando la relacién estado
ciudadano.

En este sentido, y comprometidos con el fortalecimiento y apropiacion de cada uno
de estos valores, se establecieron las siguientes estrategias:

v Aplicar el autodiagnéstico de gestion del codigo de integridad de MIPG.
v Realizar el diagnéstico del estado actual de la entidad en temas de integridad.

v" Plan de mejora en la implementacion del Codigo de Integridad.
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v' Generar espacios de retroalimentacion que permitan recolectar ideas que
ayuden a mejorar la implementacién del Cédigo de Integridad.

v' Fomentar los mecanismos de sensibilizacion, induccién, reinduccion vy
afianzamiento de los contenidos del Cadigo de Integridad.
v Ejecutar el Plan de gestion del Codigo de integridad.

v Evaluacion de Resultados de la implementacion del Cédigo de Integridad.
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