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INTRODUCCION

La planeacion 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 Capacitacién 2017,
(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, 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; 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, la 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 Pablico 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

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
publicos de carrera, Libre Nombramiento y Remocién provisionales y contratistas;
dependiendo del plan), de acuerdo con la normatividad establecida.
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3.

OBJETIVO GENERAL

Coadyuvar al cumplimiento de las metas y fines institucionales propuestos para la
vigencia 2019, 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 Gestion del Talento Humano, mediante el
desarrollo de las estrategias establecidas en el marco de las rutas que
integran la dimensién 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 informacién 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 Gestion del Talento
Humano, ubicado en la Intranet-MIPG;SGC. De igual forma cuenta con
informacion sobre régimen laboral (marco legal), caracterizacién 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 antigiedad, 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
CANTIDAD EMPLEOS
S/RESOL
CARGO REGLAMENTARIA PROVISTOS | VACANTES TOTAL
001 DE 2013

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 5 0 5

GERENTE SECCIONAL 10 9 1 10

ASESOR DESPACHO 19 18 1 19

02
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ASESOR GESTION 01 5 5 0 5

PROFESIONAL ESPEC

04 22 22 0 22

PROFESIONAL ESPEC

03 32 31 1 32

PROFESIONAL UNIV

02 38 37 1 38

PROFESIONAL UNIV

01 33 33 0 33

SECRETARIO
EJECUTIVO

TECNOLOGO 8 8

TECNICO 8 8

AUX. ADMTIVO 22 21

AUX OPERATIVO 1 1

ROk, |O|O
N
N

CONDUCTOR 7 6

TOTAL 222 216 6 222

Planta de Personal corte 8/01/2019

NIVEL

DEPENDENCIA PROFESIONAL TECNICO ASISTENCIAL

G G G G G G G G G o6
01 [ 02 | 03 | 04 | 01 | 02 | 02 | O3

Auditoria Auxiliar

Auditoria Delegada 2 2 1 1 1

Secretaria General

Oficina Juridica 1 1 1 1 1 1

=
N
=
=

Oficina de Control Interno

Oficina de Planeacion 3 3 1

Oficina de Estudios Especiales

Direccién de Recursos Fisicos

2

Direccién de Recursos Financieros 3 1 1
1
2

Direccién de Talento Humano

Direccién de Control Fiscal 2

Direccién de Responsabilidad Fiscal 1

Gerencia Seccional | 2

Gerencia Seccional Il

Gerencia Seccional Ill 1 3 1

Gerencia Seccional IV 1 1

Gerencia Seccional V

Gerencia Seccional VI

Gerencia Seccional VII

Gerencia Seccional VIII

Gerencia Seccional IX

WN[R[B|R |k
[E

Gerencia Seccional X 1

TOTALES PARCIALES 25| 22 12 6 6 4 41 13

TOTAL EMPLEOS 94

Plan anual de vacantes corte 01/2019
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Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacién, 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 adelantadas en el afio 2018

5.1.3.1. Diagnoéstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano a travez
de la Matriz de GETH.

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 evidencia una calificacion de 73.5 sobre un total de
100, ubicandola en el segundo nivel de madurez “TRANSFORMACION”

El nivel de TRANSFORMACION implica que la Entidad adelanta una buena
gestidon estratégica del talento humano, aunque tiene ain margen de evolucion a
través de la incorporacion de buenas practicas y el mejoramiento continuo.

Este resultado posibilita identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para
incrementar el crecimiento de la Gestion Estratégica del Talento Humano, como se

muestra en la siguiente tabla:
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

6 8 vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
La felicidad nos hace

productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacién con pasion

- 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 62
6 7 talento a pesar de que esta orientado al logro
Liderando talento
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 64
- Ruta de formacién para capacitar senidores que saben lo que hacen 80

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

Al servicio de los 7 8 - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de 75
ciudadanos bienestar
RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien” 64
La cultura de hacer las 65 ! o
cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 67
RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS 7 O - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 70
Conociendo el talento
8
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CALIFICACION POR CATEGORIAS
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RETIRO

. — — M—
80 == 80
60
40
20
0
Gestion de la Administracién del Desvinculacion Gestion del
informacion talento humano asistida conocimiento

De las anteriores graficas se determin6 la importancia de intervenir en cada una
de las rutas de creacion de valor, con el fin de fortalecer las sub rutas y en este
sentido avanzar a un nivel de MADUREZ.

5.1.3.2. Resultados de la medicion de Clima Organizacional

El Objetivo de la medicién del Clima Organizacional es “obtener INFORMACION
sobre lo que es VALIOSO para los servidores y la forma en como perciben a la
Auditoria General de la Republica”. De la medicion realizada en la vigencia 2018
se obtuvo una calificacion general de 77.9% cuyas sub dimensiones se
encuentran desagregadas de la siguiente manera:

85,2
81,1 80,9 .
79,5 I 77,6 77,6 I
5 @\"’&0 S° \°°®\ \@&0 & & o
< =&F o £
4\6' @°° 6? c‘:‘@ bz \?’@ & xc* & o‘& &< o5
(e &F P S (g-e \o"'-" o“'@ @g: é@ < Ié\t) r§?\
< .
<& & (&@@Q @65* S & &5 <
& <) : o ca
& & & &
< o F

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.
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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 implementacién de acciones eficaces que transformen las
oportunidades de mejora en un avance real.

Al final del primer semestre, se volvera a evaluar la Matriz GETH para establecer
el nivel de avance obtenido versus el esperado.

Para la creacion de valor publico, la Gestion de Talento Humano en la Entidad, se
enmarca en las agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion — 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 Planeacién 3. Gestidn para resultados
4. Evaluacion 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:

Dimension del Talento
Humano
RUTA VARIABLE VALORACION MAXIMA ACTIVIDADES

El plan estratégico de

talento humano incluye

un Plan de Seguridad y

Salud en el Trabajo que Elaborar, ejecutar y evaluar el

se ejecuta de acuerdo Plan de Seguridad y Salud en el

con lo planificado y al Trabajo para la vigencia

que se le evalua la
eficacia de su
Entorno Fisico implementacién
El plan estratégico de
talento h incl .
arento uma‘no Incluye Incluir dentro del PETH el tema
el tema de Clima . .
o de clima organizacional e
organizacional, se . .
. implementar las acciones de
ejecuta de acuerdo con | . . .
o ._ | intervencidn segun resultados de
lo planificado y se evalla . o
. diagndstico 2018
la eficacia de su
implementacion
11
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RUTA DE LA FELICIDAD

Se incluyeron
actividades de
Sostenibilidad ambiental
en el Plan de
Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se reviso su
eficacia

Capacitar a los servidores en el
fomento de la sostenibilidad
ambiental

La Entidad se ha
capacitado en el
programa de Teletrabajo

Incluir dentro del PIC el programa
de Teletrabajo para la Alta
Direccion

Equilibrio de
Vida

El plan estratégico de
talento humano incluye
un plan anual de
vacantes / plan de
previsién de recursos
humanos que programa
los recursos para
CONCUrsos y que se
ejecuta oportunamente

Elaborar el Plan Anual de
Vacantes y el Plan de Previsién de
Recursos Humanos segun la
normatividad aplicable

El plan estratégico de
talento humano incluye
un Plan de Bienestar e
Incentivos que se
ejecuta de acuerdo con
lo planificado y al que se
le evalla la eficacia de
su implementacién

elaborar, ejecutar y evaluar el
Plan de Bienestar Social para la
vigencia

Proporcion de
provisionales menor o
igual al 10% de la planta
total

Adelantar los tramites
administrativos necesarios ante la
CNSC y solicitar el presupuesto
requerido ante M. Hacienda a fin
de que los cargos sean provistos
por concurso de méritos.

Se incluyeron
actividades relacionadas
con cambio
organizacional en el plan
de bienestar e
incentivos, se realizaron
las actividades, se
evaluarony se
incorporaron mejoras

Incluir, realizar y evaluar dentro
del PBS e incentivos actividades
relacionadas con el cambio
organizacional

12
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Se incluyeron
actividades relacionadas
con adaptacion laboral
en el plan de bienestar e
incentivos, se realizaron
las actividades, se
evaluarony se
incorporaron mejoras

incluir dentro del PBS actividades
relacionadas con la adaptacion
laboral

La Entidad se ha
capacitado en el
programa Servimos

Capacitar a los servidores en el
fomento de la sostenibilidad
ambiental

Salario
Emocional

El plan estratégico de
talento humano incluye
la Inducciony
Reinduccidn, se ejecuta
de acuerdo con lo
planificado y se le evalla
la eficacia de su
implementacion

Incluir dentro del PETH el tema el
tema de induccién y reinduccion

Se realiza la induccién
antes de que el servidor
publico cumpla un mes
de vinculacion y se
evalua su eficacia

realizar el programa de
reinduccién antes de que el
servidor cumpla un mes de
vinculacion y evaluar su eficacia

Se cuenta con la
informacidn sobre
servidores con
expectativas de
movilidad de manera
digital y se pueden
generar reportes
confiables de manera
inmediata

realizar una matriz con la
informacién de los servidores con
expectativas de movilidad de
manera digital con el cual se
pueda generar reportes
confiables de manera inmediata

Se cuenta con
informacidn confiable y
en tiempo real de las
calificaciones de
desempefio de todos los
servidores evaluados y
se ha elaborado un
analisis de los resultados
obtenidos como insumo
para la mejora

elaborar un informe con la
calificacion de desempeiio de
todos los servidores y realizar un
andlisis de los resultados
obtenido como insumo de mejora

13
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Se han implementado y
evaluado mecanismos
alternativos de
evaluacion periddica del
desempeiio en torno al
servicio al ciudadano

solicitar a PC informe respecto a
los mecanismos alternativos de
evaluacion periddica del
desempeio en torno al servicio
cuidado

Se incluyeron incentivos
para los equipos de
trabajo en el Plan de
Bienestar e Incentivos,
se otorgarony se
publicé el mecanismo de
seleccion para toda la
Entidad

incluir si se llega a presentar
incentivos para los equipos de
trabajo dentro del PBS y sus
generalidades

Se ha generado un
cambio cultural
orientado a garantizar la
moralidad, la éticay la
responsabilidad en el
ejercicio de la funcion
publica Acciones
pedagdgicas e
informativas y uso de la
infraestructura de
integridad institucional
(cadigos, comités,
canales de denuncia 'y
seguimiento)

realizar dentro del PIC acciones
pedagdgicas e informativas sobre
el cambio cultural orientado a
garantizar la moralidad, la éticay
la responsabilidad en el ejercicio
de la funcién publica

La Entidad realiza
actividades de
reconocimiento de la
trayectoria laboral y
agradecimiento por el
servicio prestado a la
totalidad de las personas
que se desvinculany
evalua el impacto de
estas actividades

solicitar ante el comité
capacitacion, bienestary
estimulos la viabilidad de realizar
actividades de reconocimiento de
la trayectoria laboral y
agradecimiento por el servicio
prestado a la totalidad de las
personas que se desvinculan a fin
de ser implementado y evaluado
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La Entidad realiza
actividades de
programas de
desvinculacion asistida a
la totalidad de las
personas que se
desvinculan por pensidn,
por reestructuracion o
por finalizacidn del
nombramiento
provisional y evalla el
impacto de estas
actividades

incluir dentro del PBS actividades
de programas de desvinculacion
asistida a la totalidad de las
personas que se desvinculan por
pensién, por reestructuracion o
por finalizacion del
nombramiento provisional y
evaluar el impacto de estas
actividades

Se elabora un plan
estratégico integral y
articulado de talento
humano, se ejecutan sus
actividades y se evalua
su eficacia

elaborar el PETH y avaluar su
eficacia

Se incluyeron
actividades de
Innovacién en el Plan de
Capacitacion, se
realizaron las

Incluir dentro del PIC actividades
de Innovacion para la soluciéon de

Innovacion .. problemas identificados
con Pasién actividades, se -
evaluaron y se reviso su
eficacia
la Entidad se ha coordinar en conjunto con el
capacitado en el DAFP capacitacidn respecto del
programa de estado programa estado joven y evaluar
joven su viabilidad
elaborar un cuadro con la
El informe de las razones | informacidén de las razones de
de retiro genera insumos | retiro de los servidores y elaborar
aplicados al plan de un informe como insumo para el
prevision plan de prevision
El plan estratégico de
talento humano incluye
un Plan Institucional de
RUTA DEL CRECIMIENTO Cyltura de Cf:\pacitacién gue se incluir dentro del PETH el
Liderazgo ejecuta de acuerdo con programa el PIC

lo planificado y al que se
le evalua la eficacia de
su implementacion
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El plan estratégico de
talento humano incluye
el proceso de Evaluacién
del Desempefio, se
ejecuta de acuerdo con
las fases planificadas y
se evalla la eficacia de
su implementacion

incluir, ejecutar y avaluar en el
PETH el proceso de evaluacién de
desempeiio

Se cuenta con la
informacion sobre
indicadores claves de
manera digital, y se
pueden generar reportes
confiables de manera
inmediata Contar con
informacion confiable y
oportuna sobre
indicadores claves como
rotacién de personal
(relacién entre ingresos
y retiros), movilidad del
personal (encargos,
comisiones de servicio,
de estudio,
reubicaciones y estado
actual de situaciones
administrativas),
ausentismo
(enfermedad, licencias,
permisos),
prepensionados, cargas
de trabajo por empleoy
por dependencia,
personal
afrodescendiente y
LGBTI

digitalizar la informacion sobre
indicadores clave con los cuales
se puedan generar reportes sobre
(relaciéon entre ingresos y retiros),
movilidad del personal (encargos,
comisiones de servicio, de
estudio, reubicaciones y estado
actual de situaciones
administrativas), ausentismo
(enfermedad, licencias,
permisos), pre pensionados,
cargas de trabajo por empleoy
por dependencia, personal
afrodescendiente y LGBTI

Estrategias
implementadas para
facilitar la gestion de
conflictos por parte de
los gerentes o directivos
publicos Existen al
menos dos mecanismos
para facilitar la gestion
de los conflictos por
parte de los gerentes
publicos y se evalua su
eficacia

Determinar por lo menos 2
estrategias para la gestidn de
conflictos por parte de los
gerentes o directivos
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Bienestar del
Talento

Se llevan registros de
entrevistas de retiroy
existe un documento de
analisis de causas de
retiro que genera
insumos para la
provision del talento
humano

realizar y registrar entrevista de
retiro y realizar analisis anual
como insumo para el PPTH

liderazgo en
valores

Se incluyeron
actividades de
Integracioén cultural en el
Plan de Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se reviso su
eficacia

Incluir dentro del PIC actividades
de Integracion Cultural y evaluar
su eficacia

Servidores
que saben lo
que hacen

e incluyeron actividades
de Derechos humanos
en el Plan de
Capacitacion, se
realizaron las
actividades, se
evaluaron y se reviso su
eficacia

incluir dentro del PIC actividades
de derechos humanos y evaluar
su eficacia

Hay al menos un 20% de
las personas interesadas,
participando en el

programa de Bilingliismo

realizar las gestiones
administrativas ante el DAFP a fin
de implementar el programa de
Bilingliismo en la Entidad

La Entidad ha
implementado
mecanismos para
gestionar el
conocimiento que dejan
los servidores que se
desvinculan con la
totalidad de las personas
gue se retiran, y evalua
el impacto de la
implementacién de esos
mecanismos

Solicitar al DAFP
acompafiamiento para la
implementacion de mecanismos
a fin de gestionar el conocimiento
qgue dejan los servidores
desvinculados y evaluar su
impacto de implementacidn
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RUTA DE LA CALIDAD

Hacer siempre
las cosas bien

Estd recopilada,
organizada y facilmente
accesible la
normatividad aplicable
al proceso de Talento
Humano de la Entidad y
se tiene en cuenta para
la planeacién estratégica
de Talento Humano

recopilar y digitalizar la
informacidn aplicable al proceso
de TH

RUTA DE ANALISIS DE
DATOS

Entendiendo
personas a
través del uso
de datos

Se cuenta con un
mecanismo digital que
permite identificar las
personas en situacion de
discapacidad, de
prepensién, de cabeza
de familia,
afrodescendientes o con
fuero sindical; asi como
generar reportes
inmediatos y confiables

Consolidar la informacion
respecto de los servidores que se
encuentran en situacion de
discapacidad, pre prension,
cabeza de familia,
afrodescendientes.

El plan estratégico de
talento humano incluye
el monitoreo y
seguimiento del SIGEP
gue se ejecuta de
acuerdo conlo
planificado y al que se le
evalua la eficacia de su
implementacion

incluir dentro del PETH el
monitoreo y seguimiento del
SIGEP a fin de que se ejecute y
evalle su eficacia

La informacion
electrénica de la hoja de
vida de cada servidor
incluye los datos
personales, los estudios,
la experiencia y demas
datos relevantes para la
toma de decisiones

solicitar a la Oficina de Planeacién
el acompafiamiento para la
digitalizar la informacion
electrdnica de la Historia Laboral
de los servidores

Las actividades descritas como propuesta para el fortalecimiento y transicion hacia
un nivel de Madurez, seran 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 contribuirdn
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

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

Igualmente, actualizara el Plan de Previsibn de Recursos Humanos, el cual
permite realizar el andlisis 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 remocién, en provisionalidad, y
aguellos empleos que se encuentran en vacancia ya sea definitiva o temporal, al
igual que la distribucion de los empleos en las dependencias.

Se hara la revision y se estudiara la viabilidad de los criterios para acceder a la
modalidad de Teletrabajo de acuerdo a lo establecido en la normativa vigente.

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.

Se solicitard el acompafamiento de la Oficina de Planeacién para la
sistematizaciéon de las las hojas de vida con el fin de poder disponer de
informacion y generar reportes de la historia laboral de los funcionarios.

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.

6.1.1 Estrategia Programa de Bienestar y Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo

A través del programa de Bienestar y el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo,
en el afo 2019, se enfocan en los diferentes resultados y recomendaciones
(lineamientos ARL, examenes médicos, evaluacion riesgo cardiovascular,
encuesta de necesidades de Bienestar y Seguridad y Salud en el Trabajo, EDI,
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Medicion de Clima) como linea para el desarrollo de actividades, apostando a
cuatro iniciativas de intervencion que impacten a los servidores:

» Estilo de vida.

» Puesto de trabajo.
» Salud fisica.

» Riesgo Psicosocial.

Implementar programas de actividad fisica, equilibrio de vida, alimentacion sana,
creacion de una imagen de marca de los programas (crear reconocimiento a
primera vista), salario emocional, liderazgo en valores, entorno fisico, prevencion
del riesgo (examenes médicos), con el objetivo de crear en los servidores una
cultura del bienestar y Seguridad y Salud en el Trabajo, que incite al compromiso,
la disminucion 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.

Medir y evaluar el progreso mediante monitoreo de participacion, ausentismo e
incidencia baja (evaluacién y monitorizacion constante, que permita observar que
actividades estan funcionando mejor, y de esta forma optimizar el rendimiento y la
consecucién de objetivos).

Estado Joven y Teletrabajo: La DTH solicitara el acompafiamiento del DAFP en
el andlisis de viabilidad para la implementacion de estos programas.

Horario Flexible: Seguimiento a la Resolucion Organica 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 medicion de impacto.

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

OBJETIVOS ESPECIFICOS

PSST PBS

Dar a conocer la aplicacion de las | Implementar actividades de bienestar
normas relacionadas con Seguridad y | orientadas hacia el desarrollo de las
salud en el trabajo competencias comportamentales

Realizar eventos de capacitacion, | Realizar actividades de bienestar que le
promocién y prevencibn en temas |apunten a los intereses de los
relacionados con la Seguridad y Salud | funcionarios y al mejoramiento de la
en el Trabajo. calidad de vida de los mismos y su
grupo familiar.
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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.

Propender por el fortalecimiento de los
items de ranking bajo de la Encuesta
de Clima vigencia 2018, a fin de aportar
en el mejoramiento del clima y la
cultura organizacional

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.

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
de campafas, lecciones aprendidas,
actividades ludicas entre otros.

Desarrollar Programas que fomentan
estilos de vida y trabajo saludables

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

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

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

Dada la importancia que tiene esta estrategia para la Entidad, se ha desarrollado
un Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo (SSST) y un Plan de Bienestar Social
(PDI) en el cual se establecen los lineamientos para el desarrollo especifico de los
mismos, los cuales se encuentran la Intranet para ser consultados.

6.1.2 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.
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6.1.3 Estrategia Plan Institucional de Capacitacion

A través del Plan Institucional de Capacitacion, la estrategia estara enfocada en
contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de los
servidores de la AGR, promoviendo el desarrollo integral, personal e
institucionalmente que permita las transformaciones que se requieren en los
diferentes contextos.

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

OBJETIVOS ESPECIFICOS
Plan Institucional de Capacitacién

Atender las necesidades de capacitacion institucionales e incentivar el uso de
medios alternativos de capacitacion

Contribuir con el mejoramiento de la capacidad de gestion de la Entidad,
desarrollando las capacidades de los funcionarios a través de los procesos de
capacitacion.

Desarrollar las capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias
fundamentales, de los servidores publicos de la Entidad, con el fin de propiciar su
desarrollo personal, de grupo y organizacional y el mejoramiento en la prestacion
de los servicios

Las capacitaciones que hacen parte del PIC 2019, un grupo, seran contratadas,
otro grupo seran gestionadas con Entidades publicas y privadas y por ultimo, un
tercer grupo seran impartidas por funcionarios.

En cuanto a la induccion a los nuevos funcionarios el cual tiene como objetivo
principal construir, desarrollar, fortalecer e incentivar el sentido de pertenencia y
de compromiso de los funcionarios a la Entidad desde la vinculacion, se realizara
de manera virtual, de acuerdo con el cronograma definido en el PIC.

El Entrenamiento en el puesto de trabajo, estd a cargo de cada una de las
dependencias, las mismas deben proporcionar al servidor publico, la informacion
referente a su puesto de trabajo, su interaccion con sus compafieros y con la
Entidad, los riesgos e indicadores de su proceso, los procedimientos, interiorizar
el manual de ética y buen gobierno y deméas especificaciones que le permita
llevar acabo sus funciones.

La evaluacion del PIC se realizara utilizando indicadores de eficiencia, eficacia y
efectividad. La evaluacion de la gestién del PIC hara referencia al cumplimiento
de los objetivos propuestos y ejecucion del plan en los plazos establecidos y con
los recursos previstos.
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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.

6.1.4 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 de conformidad con el Acuerdo 617
de 2018, y demas normatividad relacionada con el tema; asi mismo sensibilizaciéon
a los jefes o evaluadores sobre el cumplimiento de términos, la utilizacién del plan
de mejoramiento individual (en el evento que se llegue a generar)y la
retroalimentacion de la evaluacion del desempefio, toda vez que son instrumentos
que resultan Utiles para cierre de brechas, identificar talentos sobresalientes y
lograr las metas institucionales.

6.1.5 Estrategia de Administracion de Nomina

El analisis de la informaciébn 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 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.

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 inversién, compra de cartera, crédito hipotecario, entre
otros) y para la Entidad en el sentido de coordinar charlas sobre endeudamiento,
educacion financiera etc.

6.1.6 Estrategia de Gestion de la Informacion

La estrategia se enfoca en afianzar la informaciébn consolidada en los
procedimientos de la Direccion 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.

6.1.7.2 Archivo de las Historias Laborales
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La siguiente estrategia tiene como objetivo fortalecer los mecanismos de archivo,
custodia y disposicion de la informacién 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
Planeacién 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.

> La DTH actualizara el médulo de Hojas de Vida del aplicativo
SYSMAN a fin de contar con la informacion béasica de cada servidor,
insumo que servira entre otros para la expedicion de las certificaciones
laborales.

6.1.7 Estrategia Situaciones Administrativas

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

Asi mismo, la notificacién oportuna de los actos administrativos, genera bienestar
en los servidores, constituyéndose en un insumo para articular la ruta de la
felicidad, el bienestar y el cédigo de integridad en los empleados.

6.1.8  Estrategia en el procedimiento de Retiro

Como parte de las actividades a cargo de la DTH para la transicion a un estado de
Madurez, se llevara a cabo el disefio de un instrumento cuyo propésito es la
identificacion y andlisis de las causas de retiro de los servidores de la Entidad,
como insumo para el PPRH.

Asi mismo, se continuara con el desarrollo de actividades con las cuales se brinde
apoyo emocional y herramientas para afrontar el cambio por parte de las personas
que se retiran por pensién o cualquier otro motivo inesperado una vez sean
implementadas.

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

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

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

Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

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

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

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 PLAZO
RESULTANTES MEJORA

Fortalecer el PIC con la
Plan Institucional de | inclusién de cada uno de
Capacitacion los temas resultantes del | 01/01/2019 /31/12/2019
autodiagnostico

Reforzar las actividades
del PBS con la inclusion
Plan de Bienestar | de cada uno de los temas | 01/01/2019 /31/12/2019
Social resultantes del
autodiagnostico

Contemplar  estrategias

de evaluacion del
Evaluacion de | desempefio, tanto para
Desempefio analisis de evaluaciones, | 01/01/2019 /31/12/2019

como para sugerencias y
comentarios.

Intervenir cada uno de los
Medicién, Analisis vy |aspectos afectados de
mejoramiento del clima | acuerdo a los resultados | 01/01/2019 /31/12/2019
organizacional de la medicion realizada
en la vigencia 2018.

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 permitiran generar mayor impacto en las diferentes variables y
contribuyan a la calificacion de la Matriz de Gestion Estratégica de Talento
Humano para la vigencia 2019.
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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 2019, trimestralmente se verificard 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

Este instrumento esta disefiado para la verificacién, medicion y evaluacién de
evolucion de la Gestidon 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 Gestidon. Se diligenciara 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 soporte de la planeacion, la Direcciéon de Talento Humano, adopté mediante
la Resolucion Orgéanica 008 de 2018 para la Auditoria General de la Republica el
Cdbdigo General o Codigo Tipo, que establece minimos de integridad homogéneos
para todos los servidores publicos del Pais, el cual comprende los siguientes cinco
(5) valores:

“Honestidad: Actio 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
disposicion 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.
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Justicia: Actlo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad,
igualdad y sin discriminacion”.

Por consecuencia, la Entidad esta comprometida en la aplicacion del cédigo de
integridad, como soporte de la articulacion de planes y programas para la
planeacion 2019, que conlleve a la generacion de estrategias que enaltezcan al
servidor publico con altos estandares de integridad, afianzando la relacion estado
ciudadano.
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