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INTRODUCCION

La gestion del empleo publico debe estar orientada hacia la obtencion de resultados
institucionales, alineando los aspectos de planificacion de personal, capacitacion,
incentivos y bienestar social con el desarrollo y cumplimiento de la misién, vision y
objetivos de las entidades en condiciones de productividad y rendimiento. Dicha
gestion debe estar alineada a la definicion de formas organizacionales, funcionales y
a la creacion de condiciones que posibiliten el maximo desarrollo del personal con el
fin de cumplir eficaz y eficientemente sus cometidos. Esto implica que la Entidad
aborde con responsabilidad y compromiso los procesos organizacionales,
encaminados a la creaciéon de valor a la institucidn, y que posteriormente se
materialicen en un buen desempefio.

En todas las organizaciones el capital humano es fundamental para el logro de
objetivos, las Entidades se diferencian de sus similares es precisamente por su
capital humano, a través de identidad y compromiso por parte de sus funcionarios,
premisas que se convierten en factores claves de diferenciacién institucional.

Bajo este enfoque se define la gestion de personal como “Un sistema constituido por
la planeacion, organizacion, coordinacion y control de las actividades necesarias
para crear las condiciones laborales en las cuales los trabajadores desarrollen su
maximo potencial dentro de las organizaciones”. La gestibn de personal es una
responsabilidad de la alta direccion pues considera que “la tarea principal de un
dirigente es dirigir gente en busca de los objetivos organizacionales...Los directivos
son los verdaderos gestores de la calidad humana en las entidades mediante la
creacion de condiciones que permitan, a sus integrantes, adquirir altos niveles de
motivacion (querer actuar) y entrenamiento (poder actuar)...La mision de la gestion
de personal es lograr el desarrollo integral de las personas a través de su trabajo y
consecuencialmente de la productividad laboral”. (1)

En concordancia con el plan estratégico de nuestra entidad y atendiendo los
procesos de modernizacién de la Administracion Publica actual, se hace necesario
disefiar y desarrollar planes, programas y proyectos especializados en atender el
recurso humano de la entidad.

Asi las cosas, para la AUDITORIA GENERAL DE LA REPUBLICA es fundamental
contar con un Plan de Desarrollo Integral del talento humano que este orientado a la
promocién del recurso humano de la entidad, a su preparacion permanente, a
reconocer y exaltar a los mejores funcionarios e incentivar su motivacion y sentido de
pertenencia hacia la entidad, fomentando la eficacia, eficiencia y la efectividad en el
cumplimiento de los objetivos institucionales.

! Propuesta formulada por José Castillo Aponte en su libro Gestion Total de Personal. Editorial Grijalbo. Bogota, 1994.
Para tal fin, se ha disefiado el presente Plan de Desarrollo Integral, en el que se
encuentran incluidos los sistemas de Capacitacion y de Estimulos, los cuales seran
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desarrollados a través de los siguientes planes, que a su vez estaran integrados por
programas y subprogramas, asi:

|. SISTEMA DE CAPACITACION
Plan Institucional de Capacitacion — PIC:

a) Programa de Induccion Institucional

b) Programa de Entrenamiento a Puesto de Trabajo

c) Programa de Re-induccion

d) Programa de Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano (No
Formal), desarrollados a través de los Proyectos de Aprendizaje en Equipo
- PAE.

e) Capacitacion Contingente

ll. SISTEMA DE ESTIMULOS

Plan de Bienestar Social

a) Area de Proteccion y Servicios Sociales
a.l) Programas Recreativos y Vacacionales
a.2) Programas Atrtisticos y Culturales
a.3) Programas de Actividades Deportivas
a.4) Programas Ecolbgicos
a.5) Programas de Vivienda
a.6) Programas de Promocion y Prevencion en Salud

b) Area de Calidad de Vida Laboral
b.1) Programa de Desarrollo Humano Organizacional
b.2) Programa de Atencion Integral al Pre-pensionado

b.3) Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo SGSST

Plan de Incentivos
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a) Incentivos Pecuniarios
b) Incentivos No Pecuniarios

b.1) Traslados

b.2) Encargos

b.3) Comisiones

b.4) Auxilios Educativos o Becas para Educacién Formal (ICETEX)
b.5) Participacién en Proyectos Especiales

b.6) Publicacion de Trabajos en Medios de Circulacion Nacional e
Internacional

b.7) Reconocimientos Publicos a la Labor Meritoria
b.8) Financiacion de Investigaciones

b.9) Programas de Turismo Social
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I. SISTEMA DE CAPACITACION
PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC
INTRODUCCION

De conformidad con lo expuesto por el Decreto Ley 1567 de 1998 “por medio del cual
se crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los
empleados del Estado, el termino capacitacion se encuentra definido como el
“conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacion no formal como a
la informal de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion, dirigidos
a prolongar y a complementar la educaciéon inicial mediante la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la
mision institucional, a la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz
desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. (Art. 4° Decreto 1567 de
1998).1

Por su parte, el articulo 36 de la Ley 909 de 2004, por medio del cual se expidieron
normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y
se dictaron otras disposiciones, se establecieron como objetivos de la capacitacion,
lo siguientes:

“Articulo 36 - “Objetivos de la Capacitacion. 1. La capacitacién y formacion de los
empleados esté orientada al desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades,
valores y competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia personal,
grupal y organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los
empleados y el mejoramiento en la prestacion de los servicios. 2. Dentro de la
politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, las
unidades de personal formularan los planes y programas de capacitacion para lograr
eso0s objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta
los resultados de la evaluacion del desemperio...”

Aunado a ello, la finalidad de los programas de capacitacibn se encuentran
orientados “al desarrollo de las competencias laborales necesarias para el
desemperio de los empleados publicos en niveles de excelencia.”?

La Auditoria General de la Republica, considerando el marco normativo contenido en
el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, adoptado por el Gobierno Nacional
mediante el Decreto 4665 de 2007, compilado por el Decreto 1083 de 2015, asi
como el Plan Estratégico de la Entidad y las disposiciones internas contenidas en la

1 El Decreto Ley 1567 de 1998 reglamenta, entre otros, el Sistema Nacional de Capacitacion para los empleados del Estado:
sus componentes, objetivos y principios rectores de la capacitacion, los programas de induccién y re induccion y sus curriculos
bésicos, areas y modalidades de la capacitacion y obligaciones de las entidades y de los empleados en relacién con esta.

2. Departamento Administrativo de la Funcién Publica, Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015 “Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica”, articulo 2.2.9.2
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Resolucion Reglamentaria No. 011 de 2017; presenta para el afio 2020, un Plan
Institucional de Capacitacion orientado a dar continuidad a las politicas previstas en
el Plan de Capacitacion del afio anterior, con el fin de propender por el
fortalecimiento del aprendizaje en equipo, basado en el desarrollo de las
competencias laborales, individuales y grupales.

En virtud de lo anterior, y con el fin de llevar a cabo la priorizacion de las
necesidades de capacitacion para el afio 2020, se desarroll6 un proceso Diagnostico
de necesidades de aprendizaje analizando los siguientes insumos:

e Encuesta de deteccion de necesidades, donde se obtuvo la informacion de las
necesidades de capacitacion de los servidores.

e Matriz de consolidacion de necesidades

e Informacion obtenida por medio de los planes de mejoramiento individual de
los servidores consecuencia de la Evaluacion del Desempefio anual.

e Informe de los resultados del Plan Institucional de Capacitacion 2019.

De otro lado, el presente Plan Institucional de Capacitacion 2020, de la Auditoria
General de la Republica, tiene previsto realizar jornadas de reinduccién, asi como
también los programas de induccién y las capacitaciones con la red institucional.

Finalmente, se incluyen las acciones de capacitacion no previstas o de contingencia,
con el fin de poder atender las necesidades que surjan en cumplimiento de los
mandatos legales o institucionales.

En ese sentido y para alcanzar el logro del objetivo mencionado durante la vigencia
2020, la AGR necesita fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y
conocimientos de sus servidores publicos por medio del componente de
Capacitacion (Plan Institucional de Capacitacion — PIC).

Por lo anterior, el PIC ha sido construido a partir de los lineamientos del Plan
Estratégico Institucional y del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion — PNFC,
identificando las necesidades propias de cada dependencia a través de grupos
focales con los lideres, y de los tres ejes teméaticos establecidos (eje 1: Gobernanza
para la Paz, eje 2: Gestion del Conocimiento y eje 3: Creacion de valor Publico), asi
como por medio de los Proyectos de Aprendizaje en Equipo en la Entidad — PAE que
se conformasen por los funcionarios de la Entidad.

Adicionalmente, el presente documento describe el marco normativo que orienta la
capacitacion en el sector publico, los objetivos trazados, la metodologia aplicada y
las actividades apropiadas y aprobadas por el Comité de Capacitacion y Estimulos,
segun el presupuesto, para el fortalecimiento de los servidores de la AGR en el 2020.
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1. OBJETIVO GENERAL

Ejecutar el Plan Institucional de Capacitacion (PIC), con el fin de contribuir al
mejoramiento y fortalecimiento de la entidad, asi como el cumplimiento de los
objetivos generales del plan Estratégico Institucional, promoviendo el desarrollo
integral de los servidores por medio del fortalecimiento de conocimientos, habilidades
de formacion y capacitacion en el puesto de trabajo, en concordancia con las
necesidades detectadas y las directrices impartidas por el Gobierno Nacional

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.

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

Desarrollar la Re-induccion 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.
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MARCO NORMATIVO

Decreto Ley 1567 de Agosto 5/1998, por medio del cual se crea el sistema

nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del
Estado.

Ley 734 de 2002, Art. 33, numeral 3 y Art. 34, numeral 40, los cuales establecen

como Derechos y Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion para el
mejor desempefio de sus funciones.

Ley 909 de 2004, Por medio del cual se expiden normas que regulan el empleo

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

Ley 1064 de 2006, por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento

de la educacién para el trabajo y el desarrollo humano establecida como
educacion no formal en la Ley General de Educacion.

Decreto 1083 de 2015, Por medio del cual se expide el Decreto Unico

Reglamentario del Sector de Funcién Publica.

Decreto 1083 de 2015 articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de 2005), por el

cual se establecen las competencias laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se
aplican los Decretos-Ley 770 y 785 de 2005.

Decreto 648 de 2017, “Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de

2015, Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica”.

Resolucion 390 del 03 de mayo de 2017. “Por la cual se actualiza el plan

Nacional de Formacion y Capacitacion”.

Decreto Ley 894 de 2017 “Por el cual se dictan normas en materia de empleo

publico con el fin de facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo
del Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto y la Construccion de una Paz
Estable y Duradera.

Ademas, estan los documentos que orientan la formulacion de los planes
institucionales de capacitacion en el sector publico, asi:

El Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para Empleados Publicos para el
Desarrollo de Competencias.

Circular Externa N° 100-010-2014 del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica — DAFP.
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4. ALCANCE

El componente de Capacitacion inicia desde la deteccion de necesidades de
capacitacion por cada dependencia, y finaliza con la evaluacion general de la
ejecucion del PIC en la vigencia; buscando el fortalecimiento y desarrollo de las
capacidades y competencias de sus servidores, bajo criterios de equidad e igualdad
en el acceso a la capacitacion de acuerdo con el Plan Nacional de Formaciéon y
Capacitacion, asi como con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion.

5. LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y METODOLOGICOS

Los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica de formacién y capacitacién
de los empleados, orientadas al desarrollo del componente de Capacitacion son las
siguientes:

Aprendizaje Organizacional:

Es comprendido como el conjunto de procesos que las entidades deben seguir, con
el fin de que el conocimiento que se tenga al interior, se pueda manipular y transferir,
aprovechando este activo intangible de gran valia para la toma de decisiones, la
formulacion de politicas publicas y la generacion de bienes y servicios.

Capacitacion:

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

Competencias laborales:

Las competencias laborales constituyen el eje del modelo de empleo publico
colombiano y permite identificar de manera cuantitativa y cualitativa necesidades de
capacitacion, entrenamiento y formacion (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
Funcion Publica 2017).

Educacion:

Entendida como aquella impartida en establecimientos educativos aprobados, en una
secuencia regular de ciclos lectivos con sujecion a pautas curriculares progresivas y
conduce a grados Yy titulos, hace parte de los programas de bienestar social e
incentivos y se rigen por las normas que regulan el sistema de estimulos. (Decreto
Ley 1567 de 1998. Art. 7).
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Educacién para el Trabajo y Desarrollo Humano:

Antes denominada educacion no formal, es la que se ofrece con el objeto de
complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos o
laborales sin sujecién al sistema de niveles y grados establecidos para la educacion
formal. (Ley 1064 de 2006 y Decreto 4904 de 2009). El tiempo de duracion de estos
programas sera de minimo Educacion Informal; 600 horas para la formacion laboral y
de 160 para la formaciéon académica. (Circular Externa No. 100-010 de 2014 del
DAFP).

Entrenamiento en el puesto de trabajo:

Busca impartir la preparacion en el ejercicio de las funciones del empleo con el
objetivo que se asimilen en la practica los oficios; se orienta a tender, en el corto
plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del
cargo, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables
de manera inmediata. La intensidad del entrenamiento en el puesto de trabajo debe
ser inferior a 160 horas. (Circular Externa No. 100- 010 de 2014 del DAFP).

Educacion informal:

Es todo conocimiento libre y espontdneamente adquirido, proveniente de personas,
entidades, medios masivos de comunicacion, medios impresos, tradiciones,
costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

Formacion:

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

Modelos de Evaluacién:

Con base en los sistemas de informacion vigentes, se deben incluir indicadores que
midan la pertinencia, la eficacia, eficiencia y efectividad de las capacitaciones y el
entrenamiento en el aprendizaje organizacional.

Profesionalizacién del servidor publico:

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

6. EJES TEMATICOS:

“Las tematicas priorizadas se han consolidado en tres ejes, permitiendo parametrizar
conceptos en la gestion publica a nivel nacional y territorial” (Plan Nacional de
Formacién y Capacitacion Funcion Publica 2017). En la siguiente gréfica se
esquematizan los tres ejes, asi:

Esguema de los ejes tematicos priorizados

2 Eje 2: ) ‘ Eje 3: '
1 Gestion del ' " Creacién de valor "
'  conocimiento [/ ey publico 2
\ ’

N 4
~ s . P

~ -
-
*-——\/\"’

Fuente: Plan Nacional de Formacion y Capacitacion Funcién Publica, 2017

Eje 1: Gobernanza para la Paz:

“La gobernanza propone como objetivo el logro del desarrollo econémico, social e
institucional duradero, a partir de relaciones dindmicas y participativas entre el
Estado, la sociedad civil y el mercado” (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
Funcion Publica 2017). A partir de lo anterior, la introduccion de la gobernanza para
la paz en las mejores practicas para la gestion de la formacion, capacitacion y
entrenamiento, le ofrece a los servidores publicos un referente sobre cémo deben ser
las interacciones con los ciudadanos, en el marco de la construccion de la
convivencia pacifica y de superaciéon del conflicto. En este sentido, los servidores
orientan su gestion con un enfoque de derechos. Ademas, se busca generar
sinergias en los diferentes modelos de formulacién de politicas publicas, pues se
fortalecen las competencias y capacidades requeridas por los servidores para
generar y promover espacios de participacion. Finalmente, fortalece las practicas que
le apuntan a la transparencia, formalidad y legalidad de los servidores publicos
aumentando la confianza y su reconocimiento por parte de los ciudadanos. (Plan
Nacional de Formaciéon y Capacitacion Funcion Publica 2017).
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Eje 2: Gestion del Conocimiento:

“‘Responde a la necesidad desarrollar en los servidores las capacidades orientadas al
mejoramiento continuo de la gestion publica, mediante el reconocimiento de los
procesos que viven todas las entidades publicas para generar, sistematizar y
transferir informacién necesaria para responder a los retos y a las necesidades que
presente el entorno”. Con base en esta premisa, nace la gestion del conocimiento,
que tiene por objetivo implementar programas que (mediante el correcto estimulo y
administracion del conocimiento proceso de generacion, sistematizacion y/o
transferencia de informacién de alto valor de quienes integran la institucién) permitan
a la entidad ser un punto de referencia para el entorno social y territorial. La
agregacion de este eje permite ademas fortalecer la gestion publica a partir de su
aplicacion, principalmente en los equipos transversales. (Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion Funcién Publica 2017).

Eje 3: Creacion de Valor Publico:

Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores para que, a partir
de la toma de decisiones y la implementacion de politicas publicas, se genere
satisfaccion al ciudadano. Esto responde principalmente a la necesidad de fortalecer
los procesos de formacién, capacitacion y entrenamiento de directivos publicos
alineando las decisiones que deben tomar con un esquema de gestion publica
orientado al conocimiento y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de
metas y fines planteados en el marco de la mision y competencias de cada entidad
publica. (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion Funcién Publica 2017).

7. RESULTADOS EVALUACION GENERAL PIC 2019

Para conocer el impacto del PIC 2019, fue aplicada una encuesta, por medio fisico a
los jefes de area y servidores que asistieron a capacitaciones en el 2019, se
evidencian las siguientes conclusiones:

» La implementacién de la Induccién Institucional de manera virtual y luego
presencial se consider6 un gran acierto de la Direccion de Talento Humano

= Segun las respuestas de los servidores encuestados las capacitaciones
tuvieron impacto positivo en el puesto de trabajo, fortaleciendo los
conocimientos.

» La identificacién de las necesidades de Capacitacion deben ser relacionadas
con las actividades del puesto de trabajo.

» Las capacitaciones deben ser continuas para lograr un cambio.
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8. DESARROLLO DEL COMPONENTE DE CAPACITACION.

Dentro del componente de Capacitacion alineado al PNFC 2017 y a la dimension de
Talento Humano en MIPG, se desarrolla, es preciso tener en cuenta para el PIC lo
siguiente:

Previo a la planeacion.

Verificacion de la planeacion estratégica de Funcion Publica, las Politicas del Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion, Plan Nacional de Desarrollo y las demas
impartidas en temas de capacitacion por parte del Gobierno Nacional y la Direccion
de Empleo Publico.

Diagndstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional.

a. Se pretende desarrollar la estrategia de Grupos Focales para identificar las
necesidades de capacitacion por cada una de las dependencias alineadas a los
ejes tematicos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2017 (eje 1:
Gobernanza para la Paz, eje 2: Gestion del Conocimiento y eje 3: Creacién de
Valor Publico). De igual manera, en esta metodologia se identifican falencias a
intervenir de la evaluacion del desempefio laboral u oportunidades de mejora
para fortalecer las dependencias a través del PIC.

b. Se identifican los servidores gestores del conocimiento (servidores que poseen
un amplio conocimiento integral en las teméaticas institucionales).

c. Se incluyen los insumos para el componente de Capacitacion 2020, los
resultados de las encuestas de los grupos de valor aplicadas en la vigencia
anterior, puntos a mejorar de las evaluaciones del desempefio y a su vez los
planes de mejoramiento individual.

d. El componente de Capacitacion 2020, debe ir enmarcado en los ejes teméaticos
determinados por el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion conforme a la
Deteccion de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAO.

e. Se identifican las necesidades de capacitacion a través de la consolidacion del
diagnéstico en el numeral, de acuerdo con las evidencias de la deteccion.

Consolidacion del diagndstico.

De acuerdo con la Guia para el desarrollo del PNFC y el PIC 2020, se consolida la
informacion con los siguientes componentes:

Consolidado por dependencias

Con base en los resultados del Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje

Organizacional, se consolidé la informacién y priorizaron las tematicas a desarrollar
en el PIC 2020, las cuales son:
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COODIGO GENMERSAL DEL PROCESCO |

EXCEL |

SECOP II |

PRESUPUESTO PUBLICO |
CONTRATATION ESTATAL |

REDACCION ¥ ORTOGRAFLA |

CURS0 ATENCION AL CIUDADAND |

MIPG

NORMAS INTERNACIONALES DE CONTABILIDAD |
REFORMA FISCAL |

AUDITORLA FINANCIERA |

DERECHO DISCIPLINARIO |

PAPELES DE TRABAIO |

NORMAS DE PRESUPUESTO |
ONFIGURACION DE HALLAZ GOS |
REFORMA CONTROL FISCAL |

DERECHO PROBATORIO |

PROCESCO DE RESPONSABILIDAD FISCAL |
EL PRINCIFIO DE LA LEGALIDAD |
ACTUALIZACION TRIBUTARLA 2020 |
TABLAS DE RETENCION DOCUMENTAL |
EXPRESION ORAL |

SIGEP |

FURAG |

E-KOGUI |

PROCESO AUDITOR ¥ PROCESOS FISCALES |
APLICATIWVO SIA - POAS |

GESTION DOCUMEMNTAL |

PHYTOM |

POWER B1 |

FOTOGRAFLA INTITUCINAL |

REDMOTION PERIODISTICA |

MANEIO DE REDES SOSCIALES |

ISO 27001 |

ARQUITECTURA EMPRESARIAL |

PMI |

SCQL SERVER. |

AUDITORIA DE CALIDAD |

PROYECTOS DE INWERSION |

coAUCH |

SINACOF |

SLA OBESERVA |

IMPUESTOS |

PROCESOS DE TALENTO HUMAND |
FIDUCIAS ¥ PATRIMONIOS AUTONOMOS |
CAPACITACION AUDITORIAS WIGENCIAS FUTURAS |
AUDITORLA INTERMA DE CALIDAD

Presentacion y aprobacion Comité de Capacitacién y Estimulos

De acuerdo con la informacién anterior, estas actividades identificadas se presentan
al Comité de Capacitacion y Estimulos con el fin de ser atendidas a través del PIC
2020, segun el presupuesto establecido.

Divulgacion y Sensibilizacion

Una vez aprobado el PIC 2020, se difundird la informacion por los medios
establecidos y aprobados para tal fin. Esta sensibilizacion se basara en piezas de
comunicacion, frases alusivas a la aprobacion del PIC, publicacion en la pagina WEB
de la AGR y en la INTRANET Institucional.

Ejecucion del PIC
Se implementaran las actividades establecidas de acuerdo con el PIC 2020. Se
difundird la aprobacion de las capacitaciones con presupuesto, por medio

electronico. Para su ejecucién, se informard por medio de intranet y/o correo
electronico.
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Beneficiarios y obligaciones.

El Plan Institucional de Capacitacién se encuentra dirigido a los servidores de carrera
administrativa y libre nombramiento y remocion, de acuerdo con la normativa vigente,
pero permite la participacion de los servidores vinculados en provisionalidad de la
siguiente manera:

Acceso a actividades de capacitacion de acuerdo con el tipo desvinculacion, segun la
Circular 100-010 de 2014 de Funcion Publica.

Carrera .
Provisionales y

Administrativa Temporales
4 o -
* Capacitacion Formal (de Induccmnﬁemduccmn
acuerdo conelpresupuesto * Entrenamiento en el
el sistema de Estimulos uesto detrabajo inferior
p J
*Educacionparael a160 horas.
trabajo * Temas transversales de
*Induccién-Reinduccion Interes _para} el desempefio
. instituciona
*Entrenamiento en el
puesto de trabajo * Capaatacu_)pes para la
F— | implementacion de los
emas transversales acuerdos depaz.

Seguimiento y Evaluacion

La fase de seguimiento se efectuard de manera permanente, con la aplicaciéon de las
encuestas de satisfaccion e impacto por cada actividad de capacitacion realizada,
establecidas a través del Sistema de Gestion Institucional. La fase de evaluacion se
realizara anualmente por medio de la evaluacion general del PIC con el fin de
presentar conclusiones y recomendaciones.

9. ESTRATEGIAS DEL COMPONENTE DE CAPACITACION

El presente Plan pretende abarcar al mayor nimero de servidores de la Auditoria,
considerando las metas institucionales y el diagnostico de necesidades para el afio
2020, por lo que se proyectan jornadas de capacitacion y de entrenamiento en
puesto de trabajo, por grupos objetivos, de forma presencial o virtual y en diferentes
sesiones.

Estrategia de Induccion - Estrategia de Curso Virtual y refuerzo presencial
Programa de Induccion

El programa de Induccion de la AGR tiene por objeto iniciar al servidor en su
integracion a la cultura organizacional, al sistema de valores, familiarizarlo con el
servicio publico, instruirlo acerca de la mision, vision y objetivos institucionales y
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crear sentido de pertenencia hacia la Entidad. Por esta razon, cuando el funcionario
ingresa le es enviada mediante correo electronico informacion referente a los temas
anteriormente mencionados dando asi un primer acercamiento a la cultura
organizacional de la AGR, en un segundo momento se efectuard una induccion
institucional magistral en la cual intervienen diferentes dependencias, reforzando
temas y aclarando dudas.

Asi mismo, la Direccién de Talento Humano, realizar& una evaluacion de los
conocimientos adquiridos por cada funcionario al finalizar el proceso de induccion.

Estrategia Reinduccidn - Capacitacion presencial Jornadas de Reinduccion

El programa de Re-induccion Institucional de la AGR, esta dirigido a reorientar la
integracion del empleado a la cultura organizacional en virtud de los cambios
producidos en cualquiera de los temas que ameriten, fortaleciendo su sentido de
pertenencia e identidad frente a la Entidad.

Se aplica a todos los servidores por lo menos cada dos afos, o en el momento que
se origine un cambio, a través de la presentacion por parte de los directivos o
servidores competentes de las areas, cumpliendo con las estrategias y objetivos
propuestos, asi como los lineamientos generales de la Entidad. (Ley 1567 de 1998.
CAP 11)

Estrategia Entrenamiento Puesto de Trabajo

Una vez posesionado el servidor, se remitirdA comunicacion al jefe del inmediato
donde se solicita un acompafiamiento del area. Dicho acompafiamiento tendra como
actividades principales, las siguientes:

v' Acompafiar, asesorar en temas y actividades a desarrollar.

v' Orientar en temas afines con Funcién Pdblica mision, vision, valores,
objetivos, entre otros.

v Dar a conocer la planeacién de actividades anual del area

v' Ensefar el Manual de Funciones, correspondiente a su cargo y grado.

Asi mismo, se solicita la concertacion de compromisos relacionada a la Evaluacion
del Desempeiio Laboral, la cual debera ser entregada dentro del tiempo establecido,
a partir de la vinculacién.

Estrategia Capacitacion
Se orienta a atender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje requeridas para
el desempefio del cargo. Se efectia dependiendo la deteccion de necesidades de

capacitacién, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes. Estas
son aprobadas por parte del Comité de Capacitacion y Estimulos.
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Por lo anterior, para la vigencia 2020, la AGR, establece como capacitacion, los
temas aprobados por el Comité Capacitacion y Estimulos segun el consolidado de
Diagnostico de Necesidades Organizacional, establecido a través de los Grupos
Focales.

CAPACITACION CONTINGENTE

Se tendra destinado una parte del presupuesto total de capacitacion, con el fin de
atender las necesidades de las dependencias, y que sea obligatoria su integracion
en virtud de un cambio normativo o cualquier otra circunstancia especial que se
presente en cumplimiento del Plan Estratégico Institucional.

PLANES DE APRENDIZAJE

Una vez consolidadas las necesidades del PIC, los equipos deberan formular sus
planes a partir de problemas, preguntas e inquietudes relacionadas con su entorno y
su gestion laboral, que coadyuven al cumplimiento al Plan Estratégico, y sean
acordes con la temética descrita.

Asi mismo, deberan trazar unos objetivos de aprendizaje, teniendo en cuenta las
fortalezas y debilidades de sus miembros, estableciendo una serie de estrategias
internas y externas que deberan desarrollar dentro de un cronograma e incluir en la
ficha de aprendizaje del equipo.

Indicadores para Evaluar la Gestion del PIC

Los indicadores desarrollados para la medicion del Plan Institucional de Capacitacion
son los siguientes:

e Participacion de los servidores de cada area en la formulacion de los
proyectos de aprendizaje.

e Porcentaje de ejecucion presupuestal alcanzado
Evaluacion del Impacto de la Capacitacion
Por medio del Sistema de Gestion de Calidad se establece la evaluacion del Impacto
de la Capacitacion, el cual permite medir los resultados frente a las competencias del
saber, saber hacer y el ser como consecuencia de la asistencia de los funcionarios a

los diversos cursos, seminarios, talleres, diplomados o congresos de formacion.
Semestralmente se presentara los reportes respectivos.
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Il. SISTEMA DE ESTIMULOS
PLAN DE BIENESTAR SOCIAL
INTRODUCCION

La vida laboral de los servidores del estado ocupa hoy un renovado papel en virtud
de su aporte al fortalecimiento de procesos motivacionales, actitudinales y de
comportamiento que inciden considerablemente en el desempefio y la productividad
laboral. A raiz de los cambios generados en el Estado que buscan fortalecer
institucionalmente la Administracion Puablica, los procesos de Gestidn del Talento
Humano se han convertido en partes esenciales del desarrollo armonico e integral
del funcionario.

De igual forma, es importante precisar que la politica de bienestar en el sector
publico debe estar libre de paternalismo y su objetivo fundamental ha de ser la
busqueda de la autenticidad en la satisfaccién genuina de las necesidades humanas
fundamentales de los servidores publicos. En este sentido es por ende, también
responsabilidad de cada servidor publico trabajar y responsabilizarse de su propio
bienestar.

De alli que los programas de Bienestar Social busquen generar un aumento de los
niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia y efectividad y la identificaciéon del
empleado con el servicio de la entidad en la cual labora; ademas, de estar orientados
basicamente a garantizar el desarrollo integral de los servidores publicos y por ende
de las entidades. (3)

Es por ello, que en cumplimiento de lo dispuesto en las normas legales vigentes en el
tema y en concordancia con las politicas de administracion de talento humano
existentes, la AUDITORIA atiende estos requerimientos a través del disefio y
ejecucion del Plan Anual de Bienestar Social, el cual esta dirigido a crear, mantener
y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del funcionario, asi
como el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia.

Los diferentes esfuerzos institucionales que la AUDITORIA, como todas las
entidades publicas realicen para la mejora y desarrollo de sus funcionarios de
manera continua y sistematica, deben obedecer a una programacion previamente
elaborada. Este documento apunta a que las actividades de bienestar social,
trasciendan y conjuguen todos los elementos de los individuos para buscar el
desarrollo integral, la satisfaccion de los servidores, la eficiencia en el trabajo y el
mejoramiento de su nivel de vida, contemplando la misiébn y el compromiso
institucional.

(3) Sistema de Estimulos. Lineamientos de Politica. DAFP

En sintesis, se debe entender el Bienestar Social como un proceso permanente
orientado a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo
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integral del funcionario, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; asi
mismo deben permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficiencia, eficacia,
efectividad e identificacion del funcionario al servicio de la AUDITORIA.

El bienestar integral de los servidores publicos se ha de basar, en lo esencial, en
acciones de promocién que los estimule a optar libremente por aquellas decisiones
gue consecuentes con su dignidad de ser humano le han de significar la realizacion
de su proyecto de vida.

El Plan de Bienestar Social disefiado para la presente vigencia en la AUDITORIA se
ha construido dando cumplimiento a lo estipulado en el procedimiento administrativo
TH.232.P10, a través de la metodologia de “Encuesta Tipo” TH.232.P10.FO1 creada
para el diagnostico de las necesidades de los funcionarios, con el fin de establecer
las prioridades y definir las alternativas de intervencion para atender dichos
requerimientos, buscando que tengan amplia cobertura institucional y lograr dar
continuidad a aquellos programas de desarrollo humano que se han realizado
durante las vigencias anteriores con el total de la poblacién de la AUDITORIA, para
lo cual se tomaran como base los recursos econémicos proyectados y apropiados
para la vigencia 2019.

Objetivos Generales

Orientar la gestion del bienestar hacia el desarrollo de los procesos participativos y
de mejoramiento que propendan por el desarrollo integral del servidor publico dentro
de la AUDITORIA y que a su vez propicien actitudes favorables frente a la actividad
laboral y el desarrollo personal.

El Plan de Bienestar Social e Incentivos, se articula con el Plan Estratégico
Institucional 2019-2023 en el objetivo estratégico 4.3: “Adecuar la estructura
organizacional de la Auditoria General de la Republica a los nuevos retos derivados
de la reforma al Sistema Nacional de Control Fiscal, orientada a fortalecer el clima y
la cultura organizacional”.

Objetivos Especificos

1. Propiciar condiciones en el &mbito de trabajo que favorezcan el desarrollo de
la creatividad, la identidad, la participacion y la salud y la seguridad laboral de
los funcionarios de la Entidad y de sus familias, asi como la eficacia, eficiencia
y efectividad en su desempefio.

2. Fomentar la aplicacion de estrategias y procesos en el ambito laboral que
contribuyan al desarrollo del potencial personal de los funcionarios y de sus
familias, a generar actitudes favorables frente al servicio publico y al
mejoramiento continuo de la organizacion para cumplimiento de su funcion
social.
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3. Desarrollar valores organizacionales en funcion de la cultura del servicio al
usuario que cumpla con la responsabilidad social y la ética administrativa, de
tal forma que genere el compromiso institucional y el sentido de pertenencia e
identidad.

4. Contribuir, a través de acciones participativas basadas en la prevencion y la
promocién, a la construccion de un mejor nivel de vida del empleado y de su
grupo familiar.

A partir de la identificacion de estas necesidades el Plan de Bienestar Social de la
AUDITORIA se enmarca dentro de las siguientes areas, buscando una atencion
integral al funcionario y a su grupo familiar:

Area de proteccion y servicios sociales y Area de calidad de vida laboral,
Area de proteccion y servicios sociales

A través de este componente, se deben estructurar programas mediante los cuales
se atiendan las necesidades de proteccién, ocio, identidad y aprendizaje del
empleado y su familia, para mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion,
cultura y educacion (Articulo 2.2.10.3, Decreto 1083 de 2015 y Articulo 23, Decreto
1567 de 1998), detectados en el diagnostico de necesidades y atendiendo a la
priorizacion de los mismos.

Es necesario tener en cuenta que los programas que forman parte de este
componente deben ser atendidos en forma solidaria y participativa por los
organismos especializados de seguridad y prevision social o por personas naturales
0 juridicas (Cajas de Compensacion Familiar, Empresas Promotoras de Salud,
Administradora de Riesgos Laborales, Fondos de Pensiones, Fondos de Cesantias,
Fondo Nacional de Ahorro), asi como por los empleados, con el apoyo y la
coordinacion de cada entidad.

Los programas que deben ser atendidos a través de este componente son los
siguientes:

v' Deportivos.- A través de los cuales se pretende fomentar la practica
deportiva, estimulando el mejoramiento de la condicion fisica de los
funcionarios, mediante un ambiente propicio para el desarrollo de la
autonomia, la creatividad, la solidaridad y el compafierismo entre los
funcionarios.

v Artisticos y culturales.- integrados por todas aquellas actividades que
buscan generar espacios de produccion cultural, donde los funcionarios
tengan la oportunidad de desarrollar y/o participar en actividades artisticas,
culturales, literarias, etc.
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v' Recreativos y vacacionales.- Mediante los que se pretende en primera
instancia, desarrollar actividades de caracter ludico — creativo que contribuyan
al mejoramiento personal y laboral del funcionario como de su grupo familiar, a
la vez que incrementen la motivacion e integracion institucional.

v' Ecologicos.- Aquellas actividades recreativas que logran por medio del
reconocimiento de nuestro paisaje natural, despertar el interés por la
conservacion del medio ambiente y proporcionar un espacio de acercamiento
e integracion entre compaferos y/o grupos familiares lo cual aporta un amplio
sentido por los elementos naturales. Este tipo de actividades permiten que los
funcionarios reconozcan y sean mas tolerantes y respetuosos en la
convivencia con nuestro entorno, en sus grupos familiares y en el medio
laboral.

v' Familiares.- Permiten la promocion de espacios de reflexién y participacion
del grupo familiar del servidor publico, en busca del desarrollo y sostenimiento
de aquellas habilidades propias de cada rol dentro del hogar, buscando de
igual forma atender diferentes problematicas dentro del contexto social actual.

v Programas de Vivienda.- Se atenderan las necesidades habitacionales,
promoviendo los programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional de
Ahorro, los Fondos de Cesantias, las Cajas de Compensacion Familiar, u
otras entidades que hagan sus veces, facilitando el acceso de los funcionarios
a la informacién adecuada sobre los tramites a seguir, y presentando a dichas
entidades las necesidades de vivienda de los funcionarios.

v' Programas de Promocion y prevencién en Salud.- Se pretende contribuir
con el desarrollo personal y laboral del empleado y su familia, a través de
actividades preventivas que contribuyan a promover la salud de los
colaboradores por medio de charlas, conferencias, actividades experienciales,
campanfas, etc.

Area de calidad de vida Laboral

Se refiere a la existencia de un ambiente que es percibido por el servidor publico
como satisfactorio y propicio para su bienestar y desarrollo, esta constituida por
condiciones laborales relevantes para la satisfaccion de las necesidades basicas de
los servidores publicos, la motivacion y el rendimiento laboral, logrando asi generar
un impacto positivo al interior de las entidades, tanto en términos de productividad
como en términos de relaciones interpersonales.

Los programas de bienestar social en este aspecto van enfocados hacia el

mejoramiento de la vida laboral de los servidores y la satisfaccion de sus
necesidades para el desarrollo personal, profesional y organizacional (Articulo
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2.2.10.7, Decreto 1083 de 2015 y Articulo 24, Decreto 1567 de 1998), asi como para
la preparacion de pre-pensionados para el retiro del servicio.

v' Programas de Desarrollo Organizacional: A través de los cuales se busca
satisfacer la necesidad de mejorar la calidad de vida organizacional mediante
la orientacion y el fomento permanente del potencial humano con el que
cuenta la Entidad. (Medicion del Clima Laboral, orientacion organizacional,
adaptacién al cambio organizacional, administracion del talento humano,
fortalecimiento de trabajo en equipo estilo de direccién, comunicacion e
integracion).

v' Programa de Atencion Integral al Pre-pensionado.- Dirigido a orientar y
asesorar a los empleados que les falte dos (2) aflos o0 menos para cumplir los
requisitos de pension de vejez, en la adopcion de su nuevo rol dentro de
pensionados dentro de la sociedad y su familia.

Para lo cual se implementara el programa de preparacion para los servidores
gue se encuentren en edad entre los 57 y los 62 afios, con el fin de brindar las
herramientas necesarias que permitan a los servidores publicos proximos a
pensionarse manejar con propiedad la crisis propia del transito de empleado al
de jubilado.

e Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.-
Proceso logico y por etapas, basado en la mejora continua y que incluye la
politica, la organizacion, la planificacion, la aplicacion, la evaluacion, la
auditoria y las acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconocer,
evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y la salud en el
trabajo de los colaboradores de la AUDITORIA.

Incluye todas y cada una de las actividades de promocién y prevencién para
controlar los factores de riesgo profesional y accidente de trabajo de los
funcionarios de la Auditoria General de la Republica.

Las actividades se dirigiran al total de los servidores publicos de la Auditoria
General de la Republica, buscando que sin excepcion sean beneficiarios con
el desarrollo de este plan de trabajo, esperando en su mayoria poder
realizarlas con el apoyo de la Administradora de Riesgos Laborales “ARL
POSITIVA” que en la actualidad es quien implementa y apoya a traves de
herramientas los medios adecuados de prevencion de riesgos como:
levantamiento de matriz de peligros, saneamiento bésico, plan de
emergencias, inspecciones de seguridad, educacion en salud y el fomento de
estilos de vida y trabajo saludables.
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En este orden de ideas, la Direccién de Talento Humano analizé las necesidades de
los funcionarios y, de acuerdo a lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998,
procedi6 a disefar las actividades del Plan de Bienestar Social para la vigencia 2020,
resumiendo el esquema general de &reas de intervencion, de la siguiente forma:

25

PLAN DE DESARROLLO INTEGRAL PROCESO GTH
VIGENCIA 2020



AREA DE PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES

PROGRAMA

OBIETVO

RECREATVO-LUDICO

Desarollar actividades de carater lidico-creativo que — contribuyan 4l
mejoraminto personal y laboral del funcionario, a la vez que incrementen [a
motivacione integracion insitucional y mejoran el cima abora

ACTIVIDAD FECHA PROVECTADA DE REALIZACION
lomadas de integracion lidica-recreativa Semestral
WActividades udicas:integracion equinos de trabajo Semestral
Taller de manualdades (Incuyendo nivel nacional en o posible) Semestral
lomada de Integracidn Instituclonal: grupos de trabajo, clerre de- gestion, |Noviembre o Diciembre

bilance fin de afo, plan estratégico

Promover espacios de reflexidn y particiacion del grupo familar del semidor
iblico, en pro del desarrolloy sostenimiento de aquellas habilidades propias de

lomadas de integracion Familiar; senderos ecoldgicos, nutas-ecoldgicas yfo
tomeos idicos

Semestral - Nivel Nacional

Familia Ciclo Vital: Conferendias y/o talleres crecimiento y desarmollo personaly

Semestral

(ue los funconarios reconozcan y sean mds tolerantes y respetuosos en [a
convivencia con nuesto entoro, en sus grupos familiares y en el medio laboral

FAVILAR it 1l Gt e g, s de gl fom tender s familar Temetica: elacones familares, emprendimient, taller de parejas,
ool dento el ontetosocil i, taller de padres, educacidn para adolescentes, manejo del tiempo laboral y del
hogar,proyecto de vida, convivencia famliar, finanzasy economiafamiliar)
Dia de a famili Mayo- Nivel Nacional
Generar espacios de sano esparcimiento en a produccion y promocidn de la{Rutasdel Arte:Cine |Mensua|aNive| Nacional
RTSTCDY cultura, que propendan por el enriquecimiento personal y con los cuales los{Rutas del Arte: Teatro Bimensua
QTR funconarios entren en contacto con los dems individuos en manifestaconesiRutas del Arte: visita a museos, exposicones cultureles y artistica, ecorridos|Semestrl
artitias que reflejen actitudes y atitudes musiales, tearales, danza, poestay alculturals, Feria del Libro, cuenterf, tardefiteraria, enre otrs,
lteratura entre otras.
Tomeo Interno de Bolos Semestral - Nivel Nacional
Empresa Saludable: blle, ruabaerobicos, lases de yoga, meditacion, rlajacion, (Vensua
actividades de acondiionamiento isico (Nivel Nacional en o posible]
Desarrollar actvidades que buscan creary conservar hibitos sanos de salud iica, Participacion en toreas interingttucionales Por definirsegn invitacionesy viabilidad
mental, disciplina indvidual y colectiva de sus funcioanrios mediante direfentes{Torneo interno  practcas fbres de Tenis de Mesa (N. Central y ver opeidn
disciplinas deportvas a ivel foratico, recreativo /o competitvo. A gual que se{Gerencis] Semestral
DEPORTIVO  {preenden fortalecer valores como el respetoa oo rsponsabilded cnsig]Tomeo ntermoy racices bres e Bolana (. Centrel Semestl
s,  conlosdemas, st d pertenencia sttuconl, a ntegracin, e o prcices v o tomea tema N, Centra Comestrl
tomuricaden y 1 toleteni ermtiendo dlcarar ivels e Gesempeofome ntemosVlebl Beloncst Pordefnrsegininscrpciones
personales  grupales maselevads. |uegos deportivs nterns - Nivel Nacionl Pordefinisegin viailidad
Eventos deportivos: actividad "Volvamos al estadio” Semestral
Gimnasio- Acondicionamiento fsico Semestral
Practicas ibres natacion Semestral
Rutas y senderos ecoldgicos, Caminatas Ecoldgicas - familires: acividades de|Semestral
Lograr por medio Gl reonocimiento Gl ueto pase il despetar YU, omate eurles,
interés por la conservacion del medio ambiente y proporcionar un espaco de
ECOLOGICO  [acetcamiento e integraion enre compafierosy/o rupos familiares Permitendo
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AREA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

PROGRAMA OBJETIVO ACTIVIDAD FECHA PROYECTADA DE REALIZACION
Satisfacer la necesidad de mejorar la calidad de vida organizacional,[Medicion Clima Laboral - Nivel Nacional | Semestre
mediante a orientacion y el fomento permanente del talento humano|Intervencion para el mejoramiento del Clima Laboral II Semestre
con el que cuentaal entidad. Jornadas de fortalecimiento de competencias - Nivel Nacional Noviembre o Diciembre
DESARROLLO Desarrollo de talleres experienciales, conferencias y/o procesos de formacion|Semestral
ORGANIZACIONAL sobre tematicas como: equipos de trabajo, liderazgo, autoestima, valores,
creatividad, autocritica, comunicacion asertiva, resolucion de conflictos,
relaciones de confianza.
Brindar orientacidn y asistencia oportuna a los servidores proximos a|Taller o actividades de preparacion para el retiro laboral: capacitacion|Semestral

ATENCION INTEGRALA
PREPENSIONADOS

pensionarse, para facilitar su adaptacion al cambio de vida y ofrecer
herramientas que aporten a la adopcion de su nuevo rol dentro de su
grupo familiary en la sociedad en general.

experiencial en temas como retomo al hogar, relaciones familiares,
lemprendimiento, buen retiro, finanzas y economia familiar, entre otros.

SGSST- PROGRAMAS DE

Implementar proceso ldgico y por etapas, con el objetivo de anticipar,
reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la
seguridad y la salud en el trabajo; asf mismo propender por el bienestar|

Examenes Medicos: Ingreso y retiro

Permanente - cada vez que sean requeridos

Examenes Medicos: Periddicos ocupacionales (Funcionarios y Contratistas)

Septiembre

Jornadas preventivas de salud: cuidados cardiovasculares, higiene postural,
habitos alimenticios y nutricion, habitos de autocuidado en general, riesgo
psicosocial. (Funcionarios y Contratistas)

Anual - ver plan de trabajo SG_SST

Actividades de promocidn y prevencion en riesgo osteomuscular e higiene
postural, ergonomia, PAUSAS ACTIVAS, GIMNASIA LABORAL

Anual - ver plan de trabajo SG_SST

Dia por una vida saludable: promocion de estilos de vida saludable

Anual - ver plan de trabajo SG_SST

Actividades de promocion y prevencion en riesgo cardiovascular

Anual - ver plan de trabajo 5G_SST

Actividades de promocion y prevencion en riesgo psicosocial: manejo de la
tension laboral y estres

Anual - ver plan de trabajo SG_SST

Jornadas de Inmunizacion

Anual - ver plan de trabajo SG_SST

Jornadas de induccion y reinduccién IMPLEMENTACION DEL SG-SST- N. Nacional

Anual - ver plan de trabajo SG_SST

PROMOCIONY  |fisico y/o psicoldgico de los funcionarios con el fin de prevenir
PREVENCION acidentes e trabajo y/o- enfemmedades profesionales, asf como Jornadas preventivas en la ocurrencia de incidentes o accidentes de trabajo{Anual - ver plan de trabajo SG_SST
generar un ambiente de trabajo favorable, teniendo en cuenta las (ATEP)
Pomnas vigentes sobrefa materia. Actualizacion Matriz de Peligros N. Central Anual - ver plan de trabajo 5G_SST
Actualizacion Matriz de Peligros G. Seccionales Anual - ver plan de trabajo 5G_SST
Actualizacion Plan de Emergencias, evacuacion y vulnerabilidad de la Entidad**{Anual - ver plan de trabajo SG_SST
(Gerencias Seccionales
Formacion BRIGADA DE EMERGENCIAS Anual - ver plan de trabajo 5G_SST
Ejecucion Plan de Emergencias, evacuacion y vulnerabilidad de la Entidad** N.|Anual - ver plan de trabajo 5G_SST
Nacional
Simulacros de emergencia y evacuacion Anual - ver plan de trabajo SG_SST
Funcionamiento COPASST Mensual - permanente
Funcionamiento COMITE CONVIVENCIA LABORAL Cada 3meses - 0 cuando se requiera
Actividades de saneamiento y medioambiente: jornadas de reciclaje, orden y[Anual - ver plan de trabajo SG_SST
aseo
Dia libre remunerado por cumpleafios Permanente - mensual
Dia de la aduitoria general de la repiblica Febrero
) ; o . Dia del servidor publico Junio
ESTIMULOS ESPECIALES Motivar através del reconocimiento de momentos especiales a los Reconodminto piblico por antgiedad . -
Noviembre o Diciembre

servidores publicos de la entidad

Reconocimientos institucionales (capitulo 2 art.33 Resolucion Reglamentaria 11,
de 2017) Dia de la mujer, dia del hombre, dia de la secretaria, entre otros.

Cada vez que corresponda

NOTA: La Direccion de talento humano se reserva el derecho de modificacion de las
fechas programadas para las actividades, sin embargo, cualquier ajuste a las mismas

sera informado previamente.
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Beneficiarios del Plan de Bienestar Social

Los beneficiarios del Plan de Bienestar Social, serdn todos los funcionarios de la
Auditoria General de la Republica en su Nivel Central y Gerencias Seccionales, y su
grupo familiar (cényuge o compafiero/a permanente, padres del funcionario, hijos
hasta los 25 afos, o discapacitados mayores que dependan econdmicamente de €él)
asi como los hijos en adopcion de conformidad con el paragrafo segundo del articulo
2.2.10.2 del Decreto 1083 de 2015 y los hijastros, cuando asi lo disponga el tipo de
actividad.

Si bien a los funcionarios de la AUDITORIA les asiste el derecho de ser beneficiarios
del presente plan de bienestar Social, de igual forma, de acuerdo con lo dispuesto en
el articulo 36 de la Resolucion Reglamentaria No. 011 del 1 de septiembre de 2017,
deberan asumir las siguientes responsabilidades frente a su participacién en las
actividades, asi:

1. Participar activamente en los programas que desarrolla el Plan de Bienestar
Social. Para tal efecto, el funcionario que desee participar en los programas del Plan
de Bienestar Social, debera diligenciar de conformidad con el procedimiento, el
formato de inscripcion y autorizacion de descuento, con el cual confirma su
participacion en el evento.

2. Cumplir con la asistencia y los horarios establecidos para las actividades en que
se inscriba, y asumir con seriedad y responsabilidad los compromisos que adquiera.

3. Acatar los reglamentos que se acuerden para tal evento.

4. El funcionario que incumpla sin justa causa su asistencia a los eventos del Plan de
Bienestar Social en los que se haya inscrito, no podré participar en otras actividades
del mismo plan por un término de seis (6) meses.

5. Si por alguna circunstancia de fuerza mayor demostrada, el funcionario no
participé en la actividad a la que se hubiere inscrito, debera informar a la Direccién
de Talento Humano dentro de los tres (3) dias siguientes al evento y enviar al Comité
de Capacitacion, Bienestar Social, Estimulos e Incentivos la evidencia que soporte la
razon de su inasistencia, para que determine si procede o no que el funcionario
asuma el costo de la actividad en el cual ha incurrido la entidad. La inasistencia no
justificada cuando el costo no sea asumido por el funcionario, podra dar lugar a
traslado por parte del comité al Grupo de Control Interno Disciplinario.

Cobertura de los programas que integran el plan de bienestar social
La Auditoria General de la Republica podra apoyar econémicamente las diferentes
actividades hasta en un 100% del valor de las mismas, teniendo en cuenta la

disponibilidad presupuestal.
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Plan de Bienestar Social en Gerencias Seccionales

De conformidad con lo dispuesto en la Resolucion Reglamentaria No. 011 del 1 de
septiembre de 2017 los Gerentes Seccionales del nivel desconcentrado, deberan
adoptar y desarrollar en la Gerencia a su cargo el Plan de Bienestar Institucional
aprobado por el Comité de Capacitacion, Bienestar Social, Estimulos e Incentivos,
con base en el diagnostico de necesidades adelantado por la Direccion de Talento

Humano.
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PLAN DE INCENTIVOS

Esta compuesto por estimulos que se orientan a reconocer el desempefio laboral de
los empleados de carrera administrativa y de libre hombramiento y remocion que
sean seleccionados como los mejores funcionarios de la Auditoria General de la
Republica, y los de cada uno de los niveles jerarquicos que la componen, asi como
de los equipos de trabajo que logren niveles sobresalientes.

POBLACION INCENTIVO SELECCION
EMPLEADOS INSCRITOS NO PECUNIARIO Evaluacién del Desempefio
EN CARRERA Laboral

ADMINISTRATIVA.

EQUIPOS DE TRABAJO PECUNIRAIO Mejor Equipo de Trabajo

Este plan se adopta anualmente y hara parte integral del presente Plan de Desarrollo
Integral (P.D.l.), el cual se desarrollarda incluyendo incentivos pecuniarios y no
pecuniarios, otorgados a los mejores funcionarios de la Entidad, y al mejor Equipo de
Trabajo, escogidos de acuerdo con el procedimiento que se detalla en la Resolucion
Reglamentaria No. 011 del 1 de septiembre de 2017 “Por la cual se reglamenta el
Sistema de Capacitacion, y el Sistema de Estimulos (Bienestar Social e Incentivos)
de la Auditoria General de la Republica’.

CLASES DE INCENTIVOS

Incentivos pecuniarios.- Estan constituidos por reconocimientos econémicos que
se asignaran asi:

» Al mejor Equipo de Trabajo en la Auditoria General de la Republica.

Incentivo No pecuniario: Estan constituidos por un conjunto de programas flexibles,
dirigidos a reconocer a los empleados inscritos en carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocién o equipos de trabajo, por su desempefio productivo en
nivel sobresaliente.

Los incentivos no pecuniarios podran ser:

» Traslados: Se produce traslado cuando se provee, con un empleado en
servicio activo, un cargo vacante definitivamente, con funciones afines al que
desempeiia, de la misma categoria, y paras el cual se exijan requisitos
minimos similares.

= Encargos: Mientras se surte el proceso de seleccion para proveer empleos de
carrera administrativa, y una vez convocado el respectivo concurso, los
empleados de carrera tendran derecho a ser encargados de tales empleos si
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acreditan los requisitos para su ejercicio, poseen las aptitudes y habilidades
para su desempefio, no han sido sancionados disciplinariamente en el ultimo
afio y su ultima evaluacién del desempefio sea sobresaliente. El término de
esta situacién no podré ser superior a seis (6) meses.

= Comisiones: Las comisiones pueden ser:

- De servicio, para ejercer las funciones propias del empleo, en un lugar
diferente al de la sede del cargo, cumplir misiones especiales conferidas por
los superiores, asistir a reuniones, conferencias o seminarios, o realizar visitas
de observacion que interesen a la administracion y que se relacionen con el
ramo en que presta sus servicios el empleado.

- Para adelantar estudios.

- Para desempefar un cargo de libre nombramiento y remocién: Cuando el
nombramiento recaiga en un funcionario con inscrito en carrera administrativa,
y

- Para atender invitaciones de gobiernos extranjeros, de organismos
internacionales o de instituciones privadas.

Las Comisiones se otorgaran conforme al procedimiento establecido por la AGR y
lo sefialado en la Resolucion Reglamentaria No. 016 de 2012 “Por la cual se
reglamenta el Sistema de Capacitacion, y el Sistema de Estimulos (Bienestar
Social e Incentivos) de la Auditoria General de la Republica”.

» Auxilios educativos, créditos y/o becas para educacion formal: Son los
incentivos no pecuniarios que tienen como fundamento otorgar apoyo
econdmico para adelantar estudios de pregrado tales como especializacion,
maestria, doctorado y en general estudios de formacion avanzada, ofrecidos
por centros legalmente reconocidos por el Ministerio de Educacién Nacional
dentro y fuera del pais, y que conducen a la obtencion de un titulo.

Los requisitos y condiciones para acceder a los incentivos educativos dentro de
los programas de educacién formal se otorgaran conforme al procedimiento
establecido por la AGR y lo sefialado en la Resolucion Reglamentaria No. 016 de
2012 “Por la cual se reglamenta el Sistema de Capacitacion, y el Sistema de
Estimulos (Bienestar Social e Incentivos) de la Auditoria General de la
Republica”.

» Participaciéon en proyectos especiales: Este incentivo esta dirigido a
fomentar y apoyar econémicamente la participacion activa y el desarrollo de
trabajos individuales o colectivos, de caracter inter o intra Institucional,
enmarcados en el Plan Estratégico vigente y que generen valor agregado.

= Publicacion de trabajos en medios de circulaciébn nacional e
internacional: Pueden ser de caracter institucional o de interés Personal. Los
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tramites necesarios para la correspondiente publicacion estaran a cargo del
empleado que elija este tipo de incentivo.

» Reconocimientos publicos a la labor meritoria: Tiene el propoésito de
exaltar y destacar el desempefio y la labor realizada por los empleados de
carrera administrativa y los equipos de trabajo que hayan sido seleccionados
por haber alcanzado el nivel de excelencia, quienes seran objeto de
reconocimientos especiales, mediante la divulgacién y publicacion en los
diferentes medios de comunicacion institucional interna y externa, como
boletines, publicaciones, paginas Web, Internet, resefias verbales o escritas,
o en medios externos de divulgacion como prensa, radio o television, dentro
de los programas emitidos o en los que participe la Auditoria General de la
Republica.

* Financiacion de investigaciones: Esta orientada a fomentar la investigacion
de caracter institucional o particular, evento en el cual, los contactos y demas
tramites necesarios para su realizacion estard a cargo del empleado de
carrera seleccionado en cualquiera de los niveles, que elija este tipo de
incentivo, sin perjuicio del cumplimiento de las funciones y horario de trabajo
fijado en la AGR.

» Programas de turismo social: Pueden ser tomados en el pais o en el
exterior; en todo caso el reconocimiento es hasta por el monto previsto por el
Plan por el Comité de Capacitacion, Estimulos y Bienestar Social para la
vigencia respectiva

MONTO DE LOS INCENTIVOS NO PECUNIARIOS:

El Comité de Capacitacion y Estimulos, una vez consolidadas las evaluaciones del
desempefio laboral de los funcionarios de carrera vigencia 2019 — 2020 que hayan
obtenido nivel sobresaliente, y que cumplan los requisitos establecidos en la
Resolucién Reglamentaria No. 011 del 1 de septiembre de 2017, asignara el monto
correspondiente por estimulo a los mejores funcionarios.
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MARCO LEGAL

- Decreto 1083 de 2015

- Ley 1562 de 2012

- Ley 909 de 2004

- Ley 734 de 2002

- Ley 489 de 1998

- Ley 443 de 1998

- Ley 100 de 1993

- Decreto 4661 de 2005

- Decreto Ley 1572 de 1998

- Decreto Ley 3054 de 1968

- Decreto Ley 1567 de 1998

- Decreto 2504 de 1998

- Decreto 752 de 1984

- Decreto 614 del 14 de Marzo de 1984

- Resolucién Reglamentaria No. 11 del 1 de septiembre de 2017

- Cartilla “Plan Nacional de Formacién y Capacitacién” Departamento
Administrativo de la Funcion Publica.

- Guia de estimulos de los servidores publicos, Version 1 - Departamento
Administrativo de la Funcién Publica — septiembre de 2018.
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