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|. SISTEMA DE CAPACITACION:

MARCO NORMATIVO

- Art. 4° del Decreto 1567 de 1998

- Articulo 36, de la Ley 909 de 2004
- Ley 1960 de 2019

- Decreto 1083 de 2015

INTRODUCCION

La gestion del empleo publico debe estar orientada hacia la obtencion de resultados
institucionales, alineando los aspectos de planificacidon de personal, capacitacion,
incentivos y bienestar social con el desarrollo y cumplimiento de la mision, visién y
objetivos de las entidades en condiciones de productividad y rendimiento. Dicha
gestién 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 creacion de valor a la institucion, 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 diferenciacion institucional.

Bajo este enfoque se define la gestidn 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 misién 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 modernizacion de la Administracion Publica actual, se hace necesario
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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
promocion 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.

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION - PIC

De conformidad con lo expuesto por el Decreto Ley 1567 de 1998 “por medio del cual
se crea el sistema nacional de capacitacién 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 educacién no formal como a
la informal de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion, 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 prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz
desemlpeﬁo del cargo y al desarrollo personal integral. (Art. 4° Decreto 1567 de
1998).

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 capacitacion y formacién de los
empleados esta 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 capacitacién para lograr
esos objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta
los resultados de la evaluacion del desemperio...”

. 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 induccion 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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Aunado a ello, la finalidad de los programas de capacitacion 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
Resolucion Reglamentaria No. 011 de 2017; presenta para el afio 2021, 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 2021, 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.

¢ Informe de los resultados del Plan Institucional de Capacitacion 2020.

De otro lado, el presente Plan Institucional de Capacitacion 2021, 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 capacitacién 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
2021, 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 tematicos establecidos (eje 1: Gestion del
Conocimiento, eje 2: Creacion de valor Publico, eje 3: Transformacién Digital y eje 4:
Probidad y Etica de lo Publico, asi como por medio de los Proyectos de Aprendizaje
en Equipo en la Entidad — PAE que se conforman por los funcionarios de la Entidad.

PLAN DE DESARROLLO INTEGRAL PROCESO GTH
VIGENCIA 2021



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 2021.
1. OBJETIVO GENERAL

El objetivo general del presente plan es contribuir a la formacion y fortalecimiento de
competencias y conocimientos de los servidores de la AGR, a través de actividades
de capacitacion, entrenamiento, inducciébn y reinduccion, acordes con las
necesidades identificadas en los diagnosticos generados, para un Optimo
rendimiento, o que a su vez permitira que la entidad cuente con servidores
competentes.

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.

2. Efectuar 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.

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

4. 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 conformacién de equipos de aprendizaje de alta
calidad.

5. 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 Organizacién una cultura de cambio, servicio, eficiencia, trabajo
en equipo, orientada al cumplimiento de las Metas Institucionales.

6. 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.

Ademas, estan los documentos que orientan la formulacion de los planes
institucionales de capacitacion en el sector publico, asi:
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» EI Plan Nacional de Formacién y Capacitacion para Empleados Publicos para el
Desarrollo de Competencias.

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

ALCANCE

El componente de Capacitacion inicia desde la detecciobn 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 Formacion y
Capacitacion, asi como con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y METODOLOGICOS

Los lineamientos conceptuales que enmarcan la politica de formacién y capacitacion
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 generacién de bienes y servicios.

Capacitacion:

“Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educaciéon no formal
como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacion,
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
capacitaciéon, entrenamiento y formacion (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
Funcion Pablica 2020-2030).

Educacion:
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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).

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 sujecion 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 Educacién Informal; 600 horas para la formacién laboral y
de 160 para la formacion 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).

Educacién informal:

Es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de personas,
entidades, medios masivos de comunicacién, 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 funcion
administrativa.

Modelos de Evaluacion:

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:
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Todos los servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacion con el
Estado podran acceder en igualdad de condiciones a la capacitacién, 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
prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa. (Decreto 648 de
2017)

EJES PLAN NACIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION:
Ejes Tematicos:
“Las tematicas priorizadas se han consolidado en cuatro ejes, que agregaran valor a

la formacion y, por ende, al desempefio del servidor publico mediante su desarrollo
integral y para la orientacion del ejercicio de sus funciones:

Esguema de los ejes tematicos priorizados

EJE 1:
GESTION DEL
CONOCIMIENTO ¥
LA INNOVACION

PERFIL DEL
SERVIDOR
PUBLICO

o EJE 3:
EJE 2: CREACION

DE VALOR PUBLICO

TRANSFORMACIOMN
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD

Y ETICA DE LO
PUBLICO

Fuente: Direccion de Empleoc Pablico - Funcidan Pablica vy ESAP, 2020.

Eje 1: Gestion del Conocimiento:

La gestion del conocimiento puede entenderse como el proceso mediante el cual se
implementan acciones, mecanismos o instrumentos orientados a generar, identificar,
valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar, difundir y preservar el conocimiento
para fortalecer la gestion de las entidades publicas, facilitar procesos de innovacion y
mejorar la prestacion de bienes y servicios a sus grupos de valor.
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Asi las cosas, la gestion del conocimiento y la innovacion busca:

» Competitividad e innovacion

* Razonamiento matematico

* Ciudades sostenibles

* Big data

* Economia Naranja

» Cambio cultural para la experimentacion
* Analisis de indicadores y estadisticas
*Pensamiento complejo

Eje 2: 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 y se construya confianza y legitimidad en la relacion
Estado-ciudadano. De acuerdo a lo anterior se busca:

« Participacion ciudadana en el disefio e implementacién de politicas publicas
» Marco de politicas de transparencia y gobernanza publica

* Analisis de impacto normativo

* Modelos de Seguimiento a la inversion publica

» Seguridad ciudadana * Asociaciones publico-privadas

*» Gestiodn del riesgo de desastres y cambio climatico

» Gerencia de proyectos ¢ Formulacién de proyectos bajo MGA

Eje 3: Transformacion digital:

La transformacion digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y
entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener
mas beneficios gracias a la digitalizacion de los procesos y a la implementacion
dindmica de las tecnologias de la informacion y la comunicacion de manera
articulada por el ser humanao.

« Instrumentos de georreferenciacion para la planeacion y el ordenamiento territorial

* Operacién de sistemas de informacion y plataformas tecnoldgicas para la gestion
de datos

* Analisis de datos para territorios

» Comunicacion y lenguaje tecnologico

« Etica en el contexto digital * Apropiacién y uso de la tecnologia

* Solucién de problemas con tecnologias

En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la

informacion y las comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el
uso de las TIC como herramientas transformadoras de los procesos tradicionales, de
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esta manera, desde el Gobierno nacional se generan lineamientos alrededor de esta
transformacion digital.

Eje 4: Probidad y ética de lo publico:

El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazén y en su
raciocinio. Por otro lado, todo ser humano busca mejorar y proteger la identidad.
Desde esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor publico debe ser
la ética de lo publico. La identidad genera disposiciones motivacionales y
conductuales de lo que representa el servir desde el sector publico para que
Colombia y su sociedad sean cada dia mejores. Este eje busca:

* Lenguaje claro

« Comunicacion asertiva

* Empatia y solidaridad

* Agencia individual y coaliciones

« Etica de lo publico

» Competencias comportamentales

* Resolucion de conflictos de interés

* Vocacion de servicio

* Diversidad e inclusion en el servicio publico

* Resiliencia y solucién pacifica de conflictos

RESULTADOS EVALUACION GENERAL PIC 2020:

Para conocer el impacto del PIC 2020, fue aplicada una encuesta, por medio fisico a
los jefes de é&rea y servidores que asistieron a capacitaciones en el 2020, se
evidencian las siguientes conclusiones:

» Laimplementacion de la Induccion Institucional de manera virtual se consideré
un gran acierto de la Direccién 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.

Desarrollo del Componente de Capacitacion.

Dentro del componente de Capacitacion alineado al PNFC 2020 - 2030 y a la
dimensién de Talento Humano en MIPG, se aborda la importancia que tiene la
formacion y la capacitacion para mejorar el desempefio institucional, puesto que, al
asegurar los procesos y procedimientos se garantiza la calidad de los bienes y
servicios publicos que son el resultado de la gestion publica, es preciso tener en
cuenta para el PIC lo siguiente:
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Previo a la planeacion.

Verificacion de la planeacion estratégica de Funcion Puablica, 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 2020 - 2030 eje
1. Gestion del Conocimiento, eje 2: Creacion de valor Publico, eje 3:
Transformacion Digital y eje 4: Probidad y Etica de lo Pdblico. De igual manera,
en esta metodologia se identifican falencias a intervenir de la evaluacion del
desempeiio 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 tematicas institucionales).

c. Se incluyen los insumos para en el componente de Capacitaciéon 2021, 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 2021, debe ir enmarcado en los ejes tematicos
determinados por el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion conforme a la
Deteccidn de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAO.

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

Consolidacién del diagnéstico.

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 2021, las cuales son:
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MATRIZ DE NECESIDADES POR DEPENDENCIA

TEMAS
certificacion con organismo reconocido como auditores internos para los funcionarios
Capacitacion en MIPG
capacitacion en el decreto 403 del 2020
capacitacion para certificar a funcionarios como auditores
capacitacion en gestion operativa
Cumplimiento del plan estratégico AGR
planes operativos anuales
evaluaciones de control interno, observaciones, no conformidades

resultados de las evaluaciones del desempefio y de competencias laborales y comportamentales de los funcionarios
actualizacion control interno

actualizacion codigo de procedimiento administrativo y de lo contencioso administrativo
capacitacion en presupuesto y contabilidad publica

capacitacién nueva guia territorial

capacitaciéon en procedimiento en procesos de jurisdiccion coactiva y responsabilidad fiscal.
SECOP Il

CONOCIMIENTO Y GESTION TIENDA VIRTUAL DECOLOMBIA COMPRA EFICIENTE
ACTUALIZACION TRIBUTARIA

ACTUALIZACION INFORMACION EXOGENA

FACTURACION ELECTRONICA

NORMAS INTERNACIONALES DE INFORMACION FINANCIERA (NIIF)

CURSO DE EXCEL INTERMEDIO Y TABLAS DINAMICAS

CURSO DE ANALISIS DE DATOS

CURSO DE REDACCION Y ORTOGRAFIA

GESTION DE PROYECTOS

CONTRATACION ESTATAL

Liquidacién de némina, prestaciones sociales e incapacidades

Sinacof

Evaluacion de los planes de mejoramiento ante las contralorias

capacitacion en redaccion, argumentacion juridica y sistemas

Nueva Guia territorial, presupuesto, retencion en la fuente para pagos salariales, y reconocimiento y medicion de

propiedad planta y equipo

PROCESO AUDITOR

Normas ISSAI

Participacion Ciudadana

Control Social y su articulacién con el Control Fiscal
Control Social y su articulacidn con el Control Fiscal

FRECUENCIA POR DEPENDENCIA

WNDAEPFPDNW®WEPRE

PR RPRRPNRPRUORNRPRPPORREREDNINDER®
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TABULACION DE NECESIDADES

FRECUENCIA

Confrol Social y su articulacion con el Control Fiscal

Participacion Ciudadana
PROCESO AUDITOR

apacitacion en redaccion, argumentacion juridica y s Btemas

Sinacof

CURSO DE EXCEL INTERMEDIZ % TABLAS DINAMICAS
FACTURACION ELECTRONICA

ACTUALIZACION TRIBUTARIA

SECOPII

capacitacion nueva guia territorial

planss operstivos anuslses

capacitacion en gestion operativa
capacitacion en el deoreto 403 del 2020

certificacion con organisme reconocido como suditores internos para los..

CONTRATACION ESTATAL E
CURSO DE REDACCION Y ORTOGRAFIA

M FRECUENCIA
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Presentacion y aprobacion Comité de Capacitacion y Estimulos

De acuerdo con la informacion anterior, estas actividades identificadas se presentan
al Comité de Capacitacion y Estimulos con el fin de ser atendidas a través del PIC
2021, segun el presupuesto establecido.

Divulgacion y Sensibilizacién

Una vez aprobado el PIC 2021, 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 2021. Se
difundira la aprobacion de las capacitaciones con presupuesto, por medio
electronico. Para su ejecucion, se informard por medio de intranet y/o correo
electrénico.

Beneficiarios y obligaciones.

El Plan Institucional de Capacitacion se encuentra dirigido a los servidores de carrera
administrativa y libre nombramiento y remocion, de acuerdo con la normativa vigente,
pero permite la participaciéon 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 .
Administrativa P%:fg}ilﬁssy
y R -

* Capacitacion Formal (de Inducaonﬁemduccwn
acuerdo conelpresupuesto * Entrenamiento en el
yelsistema de Estimulos) puesto detrabajo inferior
*Educacionparael a160 horas.
trabajo * Temas transversales de
*Induccidn-Reinduccion Interes _para: el desempefio

. instituciona
*Entrenamiento en el
puesto de trabajo * Capacitaciones para la
*Temast | implementacion de los

emas transversales acuerdos depaz.
15
PLAN DE DESARROLLO INTEGRAL PROCESO GTH

VIGENCIA 2021



Seguimiento y Evaluacion

La fase de seguimiento se efectuard de manera permanente, con la aplicacion 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.

8. 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
2021, 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

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
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 induccién
institucional magistral en la cual intervienen diferentes dependencias, reforzando
temas y aclarando dudas.

Asi mismo, la Direccibn de Talento Humano, realizard una evaluacién de los
conocimientos adquiridos por cada funcionario al finalizar el proceso de induccion.

Estrategia Reinduccién - Capacitacion virtual 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 afios, o en el momento que
se origine un cambio, a través de la presentacién 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 1)
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TEMA DEPENDENCIA RESPONSABLE

INSTALACION JORNADA DE REINDUCCION ALTA DIRECCION
RESENA HISTORICA, ORGANIZACION

ADMINISTRATIVA Y SISTEMA INTEGRAL DE DESPACHO AUDITOR AUXILIAR
GESTION

CONTROL FISCAL EN COLOMBIA DESPACHO AUDITOR GENERAL DE

REPUBLICA
PARTICIPACION CIUDADANA AUDITORIA DELEGADA
PECI - ESTUDIOS ESPECIALES OFICINA DE ESTUDIOS ESPECIALES
PROGRAMA DE GESTION DOCUMENTAL DIRECCION DE RECURSOS FISICOS
PLANEACION DE LA GESTION OFICINA DE PLANEACION
TICS OFICINA DE PLANEACION
FUNCION PUBLICA, INHALIBILIDADES E
INCOMPATIBILIDADES DIRECCION DE TALENTO HUMANO

PDI (CAPACITACION BIENESTAR Y

DIRECCION DE TALENTO HUMAN
ESTIMULOS) Y S.G.S.S. ccio O HU 0

Estrategia Entrenamiento Puesto de Trabajo

Una vez posesionado el servidor, se remitird comunicacién 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 concertacibn de compromisos relacionada a la Evaluacién
del Desempefio 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 detecciéon de necesidades de
capacitacion, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes. Estas
son aprobadas por parte del Comité de Capacitacién y Estimulos.

Por lo anterior, para la vigencia 2021, 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.
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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 Capacitacién
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 Auditoria promueve el desarrollo desde la integralidad de su talento humano y se
identifica con el principio del modelo integrado de planeacion y gestion — MIPG el
cual “concibe al talento humano como el activo mas importante con el que cuentan
las entidades vy, por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la
gestion y el logro de sus objetivos y resultados” (Presidencia de la Republica, 2017, pag.
19). Por ello; desde la Direccidon de Talento Humano se fundamentan las estrategias
y la gestion de un ambiente laboral saludable que promueva el sentido de felicidad
entendida como la busqueda de la realizacién de sus suefios, sentirse plenos y
satisfechos “Multiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz en el
trabajo tiende a ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta por contar
con un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con
incentivos y con la posibilidad de innovar se refleja en la calidad y eficiencia”.
(Presidencia de la Republica, 2017, pag. 23).

Es asi como el Bienestar Social entendido como la busqueda de calidad de vida en
general, la necesidad de generacion de ambientes propicios para conciliar la vida
laboral con las demas propias del ser humano, son los fundamentos que le permiten
al funcionario desarrollarse y alcanzar las expectativas dentro y fuera de la entidad.

De igual manera, es esencial tener presente que los programas de Bienestar Social
en la administracién publica tienen como objetivo mejorar la calidad de vida de los
servidores publicos y sus familias, fomentando una cultura organizacional que
manifieste un sentido de pertenencia, motivacién y calidez humana en la prestacion
de servicios a la ciudadania y otros grupos de valor (Departamento Administrativo de la
Funcion Publica, 2018).

Es por ello que el programa de Bienestar Social enmarcado en el Sistema de
Estimulos al interior de la Auditoria, apunta a propiciar condiciones en el ambiente de
trabajo que favorezcan el desarrollo de la creatividad, la identidad, la participacion y
la seguridad laboral, asi como, la eficacia, la eficiencia, la efectividad en su
desempenio; fomentando adicionalmente actitudes favorables que adicionen valor al
servicio publico, desarrollando valores organizacionales y contribuyendo al
mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos y su grupo familiar.

Las politicas de bienestar dirigidas a los servidores publicos y el disefio del plan
anual de Bienestar estan basadas en el marco normativo, conceptual e institucional
asi como en las necesidades que son evaluadas de manera anual, los resultados de
la medicion del clima laboral, las estrategias necesarias que permitan mitigar el
riesgo psicosocial e impactar la calidad de vida de los servidores, insumos
fundamentales para este disefio.
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Con este fundamento previo se precisa que la politica de Bienestar y Estimulos
impulsada por la Direccion de Talento Humano de la Auditoria orienta los programas
de Incentivos, Cultura y Clima Organizacional, Preparacion para el retiro, Recreacion,
Deporte y Cultura, con miras a contribuir al fortalecimiento del aprendizaje a partir del
trabajo en las areas de calidad de vida laboral, proteccion y servicios sociales de los
servidores publicos de la entidad.

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 misién y el compromiso institucional.

En sintesis, se entiende el Bienestar Social como un proceso permanente orientado
a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo 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 laboral hace parte de un sistema de estimulos que comprende el
conjunto de beneficios y programas estructurados segun las necesidades de los
servidores. Las diferentes areas deportiva, recreativa, artistica y cultural, promocion y
prevencion de salud, capacitacion informal en artes y artesanias, capacitacion formal,
clima laboral, cultura organizacional, desvinculacion laboral asistida, estimulos e
incentivos entre otras, actian como un sistema que busca el desarrollo motivacional
del trabajador, el mejoramiento del clima organizacional y en general, el equilibrio
entre la vida personal y laboral.

Para el plan anual de Bienestar propuesto se han tomado igualmente las
orientaciones consignadas en el Programa Nacional de Bienestar 2020-2022
“servidores saludables, entidades sostenibles” dispuesto por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica en el mes de agosto de 2020, cuyo propdsito
principal es generar estrategias que promuevan la calidad de vida, la productividad y
efectividad de la labor diaria, articulada con la felicidad en el trabajo y el equilibrio de
su vida personal, familiar y laboral.

Bajo el esquema propuesto por el Departamento Administrativo de la Funcion Pablica
estructurado en cinco ejes teméaticos se busca alinear las acciones que adelanten
todas las entidades publicas en pro del mejoramiento de la calidad de vida de sus
servidores, lo cual se hara desarrollando el modelo en cada entidad teniendo en
cuenta las necesidades propias como institucion, le realidad de la era digital y de la
post pandemia.
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Eje 3.
Convivencia
Social

Eje 1. Equilibrio Eje 2. Salud

Eje 4. Alianzas

Psicosocial Mental Interinstitucionales

Eje 5. Transversal Transformacion Digital

Por lo hasta aqui expuesto se evidencia que el presente Plan de Bienestar se
encuentra formulado con base en el marco normativo que aplica a los programas de
bienestar y estimulos de las entidades publicas. Se plantean los objetivos a lograr en
la vigencia actual y las estrategias que se plantean para incrementar los indices de
participacion fundamentadas en el disefio de actividades que adoptan las
sugerencias y buenas practicas producto del analisis de la ejecucidn de la vigencia
anterior.

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”

MARCO NORMATIVO

El marco normativo aplicable al plan anual de bienestar social se relaciona a
continuacion:

- Decreto 752 de 1984, Capitulo Il Bienestar Social

- Decreto 614 de 1984, Salud Ocupacional

- Ley 100 de 1993, Sistema de seguridad social integral

- Ley 443 de 1998, Titulo IV Estimulos

- Decreto Ley 1567 de 1998, Titulo Il Capitulo I Fundamentos del Sistema de
Estimulos, Capitulo Il Programa de Bienestar Social e incentivos

- Decreto Ley 1572 de 1998, Titulo IV Planes de incentivos pecuniarios y no
pecuniarios

- Ley 909 de 2004, Capitulo Il Articulo 15. Plan de Estimulos

- Ley 1361 de 2009, Por medio de la cual se crea la ley de proteccion integral a
la familia.

- Ley 1562 de 2012, Riesgos Laborales y Salud Ocupacional

- Decreto 1083 de 2015, Titulo 10 Sistema de Estimulos. Capitulo 6.
Capacitacion, estimulos y bienestar

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

- Decreto 648 de 2017, modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de la Funcion Publica
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Ley 1857 de 2017 modifica la Ley 1361 de 2009 para adicionar y

complementar las medidas de proteccion de la familia, Articulo 54.
Guia de estimulos de los servidores publicos, Version 1 - Departamento

Administrativo de la Funcion Publica — septiembre de 2018.
Plan _Nacional de Desarrollo 2018-2022 Pacto por Colombia, pacto por la

equidad
Ley 1960 de 2019, Articulos 3y 4

CONPES 3992 de 2020, Estrategia para la promocion de la salud mental en

Colombia
Programa Nacional de Bienestar para servidores publicos 2020-2022 -

Departamento Administrativo de la Funcion Publica — agosto de 2020

OBJETIVOS GENERALES

Generar condiciones de bienestar laboral para los servidores publicos, que
contribuyan al mejoramiento de su calidad de vida, que a su vez se refleje en el
aumento de su productividad, gracias a la motivacién y al desarrollo profesional y
personal.

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.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.

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

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

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

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.

5. Implementar acciones orientadas a las buenas practicas en los entornos
laborales, familiares y personales de los servidores publicos.
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6. Implementar acciones encaminadas al equilibrio de la vida laboral y familiar de
los servidores publicos en escenarios de crisis.

7. Intervenir el clima laboral y fortalecer la calidad de vida de los servidores
publicos y colaboradores de manera conjunta con el Grupo de Seguridad y
Salud en el Trabajo, teniendo en cuenta que el factor humano es el primer
activo de la entidad y que el buen desempefio resulta de la implementacion de
adecuadas politicas de direccion del talento humano para el logro de los
objetivos propuestos.

8. Continuar con la implementacion de acciones que conlleven a consolidar a la
Entidad como el mejor lugar para trabajar.

9. Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores publicos y sus familias, generando espacios de conocimiento,
esparcimiento e integracion familiar.

DIAGNOSTICO

El Plan de Bienestar Social disefiado para la presente vigencia en la Auditoria se ha
construido dando cumplimiento a lo establecido en el procedimiento administrativo
interno TH.232.P10, a través de la metodologia “Encuesta Tipo” creada para el
diagnoéstico 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 y que han tenido buena aceptacion y participacion,
para lo cual se tomaran como base los recursos econdémicos proyectados y
apropiados para la vigencia 2021.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en el diagnéstico de
identificacion de necesidades de bienestar, en el cual se convocé al 100% de los
funcionarios de la Auditoria correspondiente a 222 funcionarios a participar en el
diligenciamiento del formato “Encuesta tipo” enviado a traves de memorando interno
en el correo institucional, por medio del cual se buscaba conocer las necesidades e
intereses en pro del bienestar de los colaboradores, participando un total de 139
funcionarios, correspondiente al (62.61%) del total de planta.

A continuacion se aprecia el resumen de la tabulacion obtenida de la encuesta tipo
diligenciada.
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Gestion del Eventos Bonos de cine, Manejo del estrés, ansiedad ~ Cine Caminatas o Pausas Activas Laborales
cambioy manejo  recreacionales bonosregaloy y otros desordenes fisicosy (99 puntos) senderos ecologicos (110 Puntos)
de emergencias (130 puntos) bonos alimenticios emocionales en tiempo de (79 puntos)
(110 puntos) (45 puntos) pandemia
(41 puntos)
Manejo de la Eventos culturales Administracién y Manejo del tiempo laboraly ~ Teatro Dia de la familia Talleres de formacién en saludy
ansiedad y (111 puntos) manejo efectivodel  familiar, durante el covid19 (95 puntos) (69 puntos) nutricién
depresion tiempo en trabajo (34 puntos) (108 puntos)
(104 puntos) en casa
(45 puntos)
Telemedicina Eventos deportivos  Cierre de gestion — Actividades integracion Visita a Museos  Visita a parques Talleres educativos en salud
(96 puntos) (95 puntos) fin de afio funcionarios de diversas (54 Puntos) tematicos o (96 Puntos)
(42 puntos) areas: gincana, carreras de naturales
observacion (52 puntos)
(15 puntos)
Estrategias de Eventos artisticos Trabajoenequipoy  Limites y respetoen los Actividades de  Bingos Prevencién de nuevos riesgos a la
trabajo bajo (88 puntos) manejo de entornos laborales, integracién con (31 puntos) salud y efectos post pandemia
presién competencias personalesy familiares grupo familiar (91 puntos)
(93 puntos) (32 puntos) (14 puntos) (33 puntos)
Tele orientacion Bienestar Espiritual Habilidades para la Implementar teletrabajo Taller Deportesextremos o lornadas preventivas en Salud
psicologica (80 Puntos) comunicacion eficaz (14 puntos) Manualidades  deaventura (70 puntos)
(72 Puntos) & asertiva (32 puntos) (22 puntos)
(31 puntos)

Igualmente se tuvo en cuenta el desarrollo, la percepcién y calificacion de las
actividades realizadas en la vigencia 2020 para asi conocer el interés de los
servidores en la continuidad de estas. Cabe anotar que la Direccion de Talento
Humano ha promovido la participacién de los servidores en la evaluacion de la
gestion de las actividades de Bienestar para la identificacion de oportunidades de
mejora y para el aporte de ideas innovadoras.
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EVALUACION GENERAL POR DEPENDENCIAS
EJECUCION PLAN BIENESTAR SOCIAL 2020

Gerencia X Monteria
Gerencia VIIl Cticuta
Gerencia VI Neiva
Gerencia IV Bucaramanga
Gerencia | Medellin
Responsabilidad Fiscal
Talento Humano
Recursos Financieros
Estudios Especiales
Planeacion

Auditoria Delegada

Despacho Auditor
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Como se observa en estas dos gréficas, los programas realizados en la vigencia
2020 contaron con un muy buen nivel de aceptacion y calificacién otorgada por los
beneficiarios de las diferentes actividades de bienestar realizadas con corte al 15 de
diciembre de 2020, se observa que en su gran mayoria han tenido gran acogida y
buena percepcién tanto por su calidad, eficiencia y eficacia, lo que permite deducir
que la mayoria de programas deberan ser disefiados para darles continuidad.
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CONSOLIDADO EVALUACION POR ASPECTOS
EJECUCION PLAN DE BIENESTAR 2020
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Recreativa Familiar Desarrollo Seguridad y Salud en el Alternativas en Calidad de profesionales Bonos familiares Actividades en Gnal
Organizacional Trabajo aislamiento y facilitadores mensuales desarrolladas

B EXCELENTE IMUYBUENO MBUENO HREGULAR M DEFICIENTE

Es de anotar que las actividades contempladas en este plan se ajustaran de acuerdo
con a la coyuntura que se presente en relacidon con los temas de salud publica y el
presupuesto para la vigencia 2021.

El Programa de Bienestar Social 2021 dirigido a todos los servidores de la Entidad,
fue elaborado a partir de la identificacion de necesidades que afectan el bienestar del
servidor, con el fin de brindar una atencién completa y fomentar el buen desempefio
laboral.

Se enmarca en un ambito macro en las areas de intervencion que presenta el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica DAFP y con los ejes del
Programa Nacional de Bienestar para servidores publicos 2020-2022 - Departamento
Administrativo de la Funcion Publica — agosto de 2020.

Con los resultados obtenidos en la encuesta de necesidades 2021 se proyecta el
Plan de Bienestar; con el objetivo de cumplir con las expectativas de los servidores y
propender por el mejoramiento clima organizacional de la Entidad que redunde en el
buen desempeiio individual y colectivo, propiciando un modelo participativo,
cimentado en principios y valores donde se promueva el trabajo en equipo y se
reconozca el desempefio del funcionario.

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
priorizacién de los mismos.
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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 préactica
deportiva, estimulando el mejoramiento de la condicién fisica de los
funcionarios, mediante un ambiente propicio para el desarrollo de Ila
autonomia, la creatividad, la solidaridad y el compafierismo entre los
funcionarios.

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.

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 integracién institucional.

Ecolbgicos.- 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.

Familiares.- Permiten la promocién 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 probleméticas dentro del contexto social actual.

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
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a la informacién adecuada sobre los trdmites a seguir, y presentando a dichas
entidades las necesidades de vivienda de los funcionarios.

v' Programas de Promocién y prevenciéon 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 béasicas 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
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 orientacién y el fomento permanente del potencial humano con el que
cuenta la Entidad. (Medicién del Clima Laboral, orientaciobn organizacional,
adaptacion al cambio organizacional, intervencion y mejora del clima laboral,
administracion del talento humano, fortalecimiento de trabajo en equipo, estilo
de direccion, comunicacién e integracion).

v Programa de Atencion Integral al Pre-pensionado.- Dirigido a orientar y
asesorar a los empleados que les falte dos (2) afios 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 préximos a
pensionarse manejar con propiedad la crisis propia del transito de empleado al
de jubilado.
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e Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.-
Proceso légico 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 promocion y prevencion 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 asesora, acompafia e implementa a
través de herramientas y metodologias los medios adecuados de prevencién
de riesgos como: actualizacion de matriz de riesgos, saneamiento basico, plan
de emergencias, inspecciones de seguridad, educacion en salud y el fomento
de estilos de vida y trabajo saludables.

En este orden de ideas, la Direccion de Talento Humano con base en el ejercicio
diagnéstico realizado internamente y, de acuerdo al marco normativo vigente,
procedio a disefiar las actividades del Plan de Bienestar Social para la vigencia 2021,
resumiendo el esquema general de areas de intervencion, de la siguiente forma:
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AREA DE PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES

PROGRAMA OBIETIVO ACTIVIDAD FECHA PROYECTADA DE REALIZACION
lomadas de integracion lddica-recreativa Semestral
Desarollr actvidades de cariter ico-cretivo que contibuyan o Actvidades ludias: ntegacidn equipos de rabajo Semestal
RECREATIVO-LODICO|mejoramiento personal y laboral del funcionaio, a 1 vez que incrementen 3 Tallerdemanualidades Semesta
Mmativacidne inegracioninsttuconaly mejoran el dima abora lomadz de Integracidn Institucional: grupos de trabajo, cierre de gestidn,[Noviembre o Diciembre
halance fin de afio,plan estratégico
Jurnadas de integracion Familar: senderos ecoldgicas, rutas ecoldgicas /ol Semestral- Nivel Nacional
torneos ligicos *
Entrega Bonos alimenticios o honos regalo (salario emocional] como apcidn de[Mensugl - en todo caso esta entrega no serd
Bromover sgaios ce refei y pripacin del grupo il del senvidr suministro mientras estén vigentes las medidas de aislamiento y cuidado par|simuftanea con los bonos de rutas del arte
pilico, en pro de desarmollo y sostenimiento de aquellas habilidades propias de pendemia
FAMILIAR ol dento el hog, busendo de el foma dender diferentes| Ml Cic Vital: Conferencias y/o talleres cracimiento y desarrllo persanal y|Semestral
ortlemiticsderro el orteto sl e, familiar Tematicas: relaciones familiares, gestin del cambio, talleres manejo de
asniedad, depresion, manejo y administracidn efectiva del tiempo laboral Vs
famnilar, conviencia familiar, proyecto de vids, finanzas y economia familiar)
Dia de la familia Mayo- Nivel Nacional
Rutas del Arte: Cne * Mensugl - Esta entregs dependerd de I3
Generar espacios e sano esparcimiento en la produceidn y promocidn de la reapenrura .de sl e e ca!ombla (el
culturs, gue propendan por el enriguecimiento personl y con los cuales los na.cmnallyunermarklc’ucutavnewa]
ARTISTICOY o s o |Rutas del Arte: Teatro Trimestral - Dependerd da |a reapertura da lag
funciongrios entren en contacta con los demés individuos en manifastaciones
CULTURAL . o ) ) , salas de teatro
artisticas que reflejen actitudes y aptitudes musicales, teatrales, danza, poesia y1a — — — -
) Rutas del Arte: visita a museos, exposiciones culturales y artisticas, recorridos Semestral
literstura entre otras. — - ) e
tulturales, Feria del Libro, cusnteris, tarde literaia, enfre otros,
,  |Tomeo Interno de Bolos Nivel Nacianal* Semestral - Nivel Nacianal
Desarmallar actividades que buscan crear y conservar hbitos sanas de salud fiica, — - TR
Empresa Saludable: bailz, rumbagrobicos, clases de yoga, meditacidn, relajacidn, Mensuzl
mental, disciglina individualy colectiva de sus funcioanrios mediante direfentes| ST ) .
actividadss de acondicionamiento fiico y téenicas de manejo de estrés
disciplinas deportivas a nivel foatico, recreativo y/o competitivo, Al igual que se —
DEPORTIVO | pretenden fnrtalecer\falores como el respeto al ofro, I3 responsabilidad cnr’mgo e oy racis v e Tens e Nesa [ Cetal —
mismo, y con los dems, el sentido de pertenencia instituciona, I3 integracian, la . . - :
’ . Tarneginternoy practicas ibres de Bolirana [N, Centra] Semectal
comunicacidn y 12 tolerancia permitiendo alcanzar niveles de desempeno
. — . :
sersonlesy grugdes s liados Tarnep intemayy practces lbres de Futbolin (N, Centra Semestral
Pramocidn d précticas ibres escenario Compensar Nivel Cantral® Permanente
_ N N Rutas y senderos ecoldgicos, Caminatas Ecoldgicas - familiares: actividades de\Semestral
Lograr por medio el recanocimiento del nuestro paisae natural, despertar el sventus, s etles
interés por I conservacian del medfio ambiente y proporcionar un espatio de
ECOLOGICD  |acercamiento @ integracidn entre compatieros /o grupas familares, Permitiendo

que los funcionarios recanozcen y sean més tolerantes y respetuosas en la
convivencia con nugsta entorma, en sus grupos familiares y en el medio laboral.

* NOTA: La ejecucion de las actividades presenciales referidas en este plan estaran sujetas 2 la viabilidad de retorno a la presencialidad post pandemia, acorde con las medidas de aforo y protocolos de

bioseguridad. Aquellas que puedan llevarse a caho de manera virtual se realizaran a través de esta metodologia.

30

PLAN DE DESARROLLO INTEGRAL
VIGENCIA 2021

PROCESO GTH



AREA DE

CALIDAD DE VIDA LABORAL

PROGRAMA OBJETIVO ACTIVIDAD FECHA PROYECTADA DE REALIZACION
Satisfacer la necesidad de mejorar la calicad de vida organizacional, Intervencidn para el mejoramiento del Clima Laboral - Nivel Nacional 1y 1l Semestre
mediante la orientacion y el fomento permanente del talento humano|lomadas de fortalecimiento de competencias - Nivel Nacional Noviembre o Diciembre
DESARROLLO con el que cuenta al entidad. Desarrollo de talleres experienciales, conferencias y/o procesos de formacidn|Semestral
ORGANIZACIONAL sobre teméticas como: tolerancia, equipos de trabajo, liderazgo, autoestima,

valores, creatividad, comunicacion asertiva, resolucion de conflictos, relaciones
de confianza,

ATENCION INTEGRALA
PREPENSIONADQS

Brindar orientacion y asistencia oportuna a los servidores proximos a
pensionarse, para facilitar su adaptacion al cambio de vida y ofrecer
herramientas que aporten a |z adopcidn de su nuevo rol dentro de su
arupo familiary en la sociedad en general.

Taller de preparacion para el retiro laboral: capacitacidn experiencial en temas
como retoma &l hogar, relaciones familiares, emprendimiento, buen retira,
finanzas y economia familiar, entre otros.

Semestral

5G35T- PROGRAMAS DE

Implementar pracesa dgico y por etapas, con el abjetivo de anticipar,
reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la

Examenes Medicos: Ingresoy retiro

Permanente- cada vez que sean requeridos

Examenes Medicos: Periddicos ocupacionales (Funcionarios y Contratistas)

1l Semestre

Médico Ocupacional: Acompaiamiento y seguimiento permanente a las
condiciones de salud y control de riesgos laborales de funcionarios y contratistas

Permanente- cada vez que sean requeridos

Programa Gestionando las emociones: servicio de atencion psicoldgica y social,

orientacion en aspectos personales, familiares, de pareja, laborales o sociales,
se brindan pautas de atencion psicolgica que ayudan a manejar crisis de
ansiedad, angustia, depresion o panico.

Permanente- cada vez que sean requeridos

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

Anual - plan de trabgjo SG_SST

Actividades de promacidn y prevencidn en riesgo osteomuscular e higiene
postural, ergonamia, PAUSAS ACTIVAS, GIMINASIA LABORAL

Anual - plan de trabajo 5G_SST

PROMOCIONY  |seguridad y |a salud en el trabajo; asi misma propander por el bienestar
PREVENCIGN ORIENTADA [fisico y/o psicoldgico de los funcionerios con el fin de prevenir Dia por una vida saludable: promocidn de estilos de vida saludable Anual - plan de trabajo SG_SST
ALASALUDFISICAY  factidentes de trabajo y/o enfermedades profesionales, asf comlctiyidades de promocidn y prevencion en riesgo cardiovascular Anual - plan de trabajo 5G_ST
WENTAL genetar n ambiente de tabao favorale, tenendo en cuent las Actividades de promocidn y prevencidn en riesgo psicosocial: manejo de la|Anual- plan de trabajo SG_SST
normas vigentes sobre a materia. . -
tensidn laboral y estres
Actividades de promacion y prevencion en riesgo visual Anual - plan de trabgjo SG_SST
Jornadas de Inmunizacion Anual - plan de trabajo SG_SST
lornadas de induccin y reinduccion SG-55T - N. Nacional Anual - plan de trabgjo SG_SST
lornadas preventivas en |a ocurrencia de incidentes o accidentes detrabajo | Anual- plan de trabajo 56 SST
Disefio plen de emergencia, evacuacin y vulnerabilidad de la Entidad NCentral |Anual- plan de trabajo 5G_SST
Formacion permanente BRIGADA DE EMERGENCIAS y VIGIAS OCUPACIONALES  |Anual - plan de trabsjo SG_SST
Actualizacion Matrices de Peligros - Nivel Nacional Anual - plan de trabgjo SG_SST
Simulacros de emergencia y evacuacion Anual - plan de trabajo SG_SST
Funcionamiento COPASST Mensual - permanente
Funcianamiento COMITE CONVIVENCIA LABORAL Cada 3 meses - o cuando se requiera
Actividades de saneamiento y medioambiente: jornadas de reciclzje, orden y|Anual- ver plan de trabajo SG_SST
Dia libre remunerad por cumpleafios Permanente- menstal
Dia e | auditoria general de |3 republica Febrero
) i o ) Dia el servidor publico Junio
Motivar através del reconocimiento de momentos especiales & los— —
ESTIMULOS ESPECIALES Dia de |2 Familia Semestral

servidores publicos de la entidad

Reconocimiento pblica por antigliedad

Noviembre o Diciembre

Reconocimientos institucionales (capitulo 2 art.33 Resolucion Reglamentaria 11
de 2017) Dia de la mujer, dia del hombre, dia de |3 secretaria, entre otros.

Seglin corresponda

*NOTA: La ejecucion de las actividades presenciales referidas en este plan estaran sujetas a la vizhilidad de retorno a la presencialidad post pandemia, acorde con las medidas de aforo y protocolos de
hioseguridad. Aquellas que puedan llevarse a cabo de manera virtual se realizaran a través de esta metodologia.

31

PLAN DE DESARROLLO INTEGRAL
VIGENCIA 2021

PROCESO GTH




PROGRAMA BENEFICIOS SALARIO EMOCIONAL

AREA DIMENSION BENEFICIO - ACTIVIDAD PUNTOS ACUMULADOS
Bono para utilizacidn de servicios en Caja de
Compensacion 120
Deportiva Tarde de Bolos: Para 2 personas 2 lineas 200
Bono de 1 mes para utilizacion de servicios de
Gimnasio Smarfit a Nivel Nacional 400
Pasadia para 2 personas en instalaciones de la
Caja de Compensacion { almuerzo incluido 280
Pasadia Lagosol para 2 personas todo incluido
*aplica para funcionarios Nivel Central 400
Recreativa B
Bono Alimentos (Bono doble de restaurante
disponible a Nivel Nacional por valor 30.000 c/u) 120
Tarde Recreativa con el equipo de trabajo *aplica
la sumatorio de puntos individuales para la obtencion
de este beneficio 1000
Proteccion & Servicios Sociales Bono doble de Cine (2 Combos alimentos y 2
entradas) * estard sujeto a la apertura de salas 100
Bono doble de Teatro (2 tickets) *aplica para
Arte & Cultura funcionarios Nivel Central * estard sujeto a lao
apertura de salas 200
Tarde Cultural con el equipo de trabajo *aplica la
sumatoria de puntos individuales para lo obtencion de
este beneficio (tarde de cuenteria, tertulio literaria) 1000
Bono para turismo ecologico: 2 entradas para
recorrido en el Tren de la Sabana *aplica para
funcionarios Nivel Central 350
Ecologico - Brazalete Golden Mundo Aventura para 2
Recreativo personas *aplica para funcionarios Nivel Central 320
Bono doble para turismo ecologico segun sitios de
interes en Gerencias Seccionales *aplica para
funcionarios Gerencias Secionales 350

* Cada actividad de Bienestar Social y de Promocidn y Prevencion indicara claramente cuantos puntos concede

* La puntuacidn se obtiene por la participacién individual en las actividades del Plan de Bienestar que se socialicen y en las cuales se
inscriban oficialmente, y esta se obtendra por la participacidn total en la duracién de la actividad
* El uso de puntos debera solicitarse en el formato que indigue oportunamente la Direccidn de Talento Humano

* La redencion de los puntos se hard de manera semestral con la sumatoria de lo obtenido

* Los puntos podran también ser empleados de manera grupal para lo cual, se puede sumar el puntaje individual de cada integrante
del equipo pero la condicion para obtener el beneficio es que la totalidad de equipo de trabajo haya participado en la misma

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
comunicada a través de la intranet, previa aprobacion del comité de capacitacion y estimulos.

BENEFICIARIOS DEL PLAN DE BIENESTAR SOCIAL

Los beneficiarios del Plan de Bienestar Social, seran todos los funcionarios de la
Auditoria General de la Republica en su Nivel Central y Gerencias Seccionales, y su
grupo familiar (conyuge o compafiero/a permanente, padres del funcionario, hijos
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hasta los 25 afos, o discapacitados mayores que dependan econémicamente 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 participaciéon 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 inscripcidn 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 podra 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, deber& informar a la Direccion
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 llegar a apoyar econdmicamente las
diferentes actividades hasta en un 100% del valor de las mismas, teniendo en cuenta
la disponibilidad presupuestal.

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
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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.

DIVULGACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Teniendo en cuenta los principios del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion —
MIPG vy el ciclo PHVA, se realizard la evaluacion permanente a la ejecucion del plan
y el seguimiento de los indicadores de eficacia, eficiencia y efectividad.

Los resultados de estos indicadores permitiran a la Direccién de Talento Humano
obtener el informe de logros, satisfaccion, buenas practicas y lecciones aprendidas
gue luego seran el insumo para revisar y realizar acciones de mejora que optimicen
el proceso.

Los indicadores aplicados al programa de bienestar son los siguientes:

Indicador Nombre del indicador | Definicién Unidad de Medida | Férmula
Eficacia Cobertura Mide el porcentaje de | Participacion NUmero de personas que
ejecucion de gestion asistieron al evento de
alcanzado bienestar / NuUmero de
personas invitadas al evento
de bienestar
Eficiencia Ejecucion presupuestal | Mide el porcentaje de | Porcentaje de | (presupuesto ejecutado /
ejecucion presupuestal | ejecucion presupuesto asignado)*100
alcanzado presupuestal
Efectividad Impacto Mide los cambios que | Impacto Promedio de los resultados

se generan en
consecuencia de las
acciones emprendidas
con respecto al objetivo
general del plan

obtenidos en la encuesta
semestral del programa de
bienestar dirigido a la
poblacion objetivo / Valor
méaximo que desean alcanzar
como resultado de Ia
evaluacion de los eventos de

bienestar

Con el fin de mantener informados a los funcionarios de la Entidad sobre las
diferentes actividades de bienestar social, asi como las de seguridad y salud en el
trabajo, se socializaran invitaciones permanentes via correo electrénico, con la
informacion y/o calendario de las actividades a realizar.

Las actividades realizadas en el marco del Plan de Bienestar Social seran evaluadas
con el fin de conocer los niveles de satisfaccién de los beneficiarios de las mismas y
plantear alternativas de mejora en proximas actividades. Estas evaluaciones se
realizaran de manera virtual.

PLAN DE INCENTIVOS

Esta compuesto por estimulos que se orientan a reconocer el desempefio laboral de
los empleados de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocién que
sean seleccionados como los mejores funcionarios de la Auditoria General de la
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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 PECUNIARIO 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 desarrollard 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 Resolucién
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
desempefia, 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
acreditan los requisitos para su ejercicio, poseen las aptitudes y habilidades
para su desempefio, no han sido sancionados disciplinariamente en el ultimo
afo y su ultima evaluacion del desempefio sea sobresaliente. El término de
esta situacién no podra ser superior a seis (6) meses.
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= 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 hombramiento y remocion: 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 educacién formal: Son los
incentivos no pecuniarios que tienen como fundamento otorgar apoyo
econdémico para adelantar estudios de pregrado tales como especializacion,
maestria, doctorado y en general estudios de formaciéon avanzada, ofrecidos
por centros legalmente reconocidos por el Ministerio de Educacion Nacional
dentro y fuera del pais, y que conducen a la obtencién de un titulo.

Los requisitos y condiciones para acceder a los incentivos educativos dentro de
los programas de educacién formal se otorgardn conforme al procedimiento
establecido por la AGR y lo sefialado en la Resolucién 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”.

» Participacién en proyectos especiales: Este incentivo esta dirigido a
fomentar y apoyar economicamente 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 circulacion nacional e
internacional: Pueden ser de caracter institucional o de interés Personal. Los
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 propdésito 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
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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 demés
tramites necesarios para su realizacion estara a cargo del empleado de
carrera seleccionado en cualquiera de los niveles, que elijja 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 2020 — 2021 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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PRESUPUESTO PLAN DE DESARROLLO INTEGRAL

SERVICIOS DE ESTIMULOS- BIENESTAR SOCIAL $500.000.000.00

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO $ 60.000.000.00
SERVICIOS DE CAPACITACION $ 51.500.000.00
SERVICIOS DE ESTIMULOS - INCENTIVOS $ 90.000.000.00
TOTAL $701.500.000.00
PLAN DE DESARROLLO INTEGRAL PROCESO GTH

VIGENCIA 2021



