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INTRODUCCION

El plan Estratégico de Talento Humano esta orientado al desarrollo y cualificacion
de los servidores publicos buscando la observancia del principio de mérito para la
provision de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del servicio, la
aplicacion de estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucién de
resultados.

Incluye, entre otros, el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e
Incentivos, los temas relacionados con Clima Organizacional y el Plan Anual de
Vacantes. Asi como elementos ya conocidos como lo son: vision, misién, objetivos
estratégicos, iniciativas y planes de accion, que influyen en el logro del propdsito
misional.

Este Plan Estratégico de Talento Humano es una herramienta de gestion alineada
con la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano y con la Politica de
Integridad del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion- MIPG. Se construye con
la participacion del equipo de trabajo de Talento Humano, donde todos se sientan
involucrados en el logro de las metas bajo los principios de calidad eficiencia y
eficacia; asi mimo construir en equipo y adelantar acciones que fortalezcan el ciclo
del funcionario al servicio publico: requerimiento, ingreso, desarrollo y retiro.

La Secretaria General de la Corporacion Autobnoma Regional del Atlantico C.R.A.,
a través de la Oficina de Gestiobn Humana contribuye de manera permanente al
logro de los objetivos institucionales toda vez que busca fortalecer la gestiéon de los
procesos internos y proporcionar el recurso humano necesario, con las
competencias adecuadas que permitan la consecucién de la mision institucional.

Para lograr este objetivo debe ser un area que asesora, lidera y desarrolla las
politicas del Recurso Humano, las cuales se fundamentan en los principios de la
administracion publica. Por este motivo es fundamental contar con planes,
programas y recursos necesarios que le permitan liderar, y proponer temas
relacionados con vinculacion, gestién de personal por competencias, desarrollo del
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Recurso Humano y elaboracion y desarrollo de politicas, programas y planes
estratégicos en temas de su competencia.

Dentro de las lineas de politica publica que se enmarcan en el Plan Nacional de
Desarrollo (PND) 2019-2022 Pacto Por Colombia. Pacto por la Equidad. Se incluyen
ejes de accion que ofrecen un marco de referencia importante como; la iniciativa de
crear, implementar y escalar programas de fortalecimiento de capacidades en
innovacion publica para servidores publicos, y gestionar el conocimiento y los
aprendizajes para crear valor publico. En este sentido las capacidades para
gestionar el conocimiento son fundamentales para derivar valor de la innovacion
publica.

Teniendo en cuenta los anteriores lineamientos del PND, y el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG) (como marco de referencia disefiado para que las
entidades ejecuten y hagan seguimiento a su gestion para el beneficio del
ciudadano), el cual considera el Recurso Humano como el corazén del modelo;
dandole mas relevancia a la implementacion de la Politica de Gestion Estratégica
del Recurso Humano (GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la
consolidacion de una mayor eficiencia de la administracion publica, pues son
finalmente los servidores publicos los que lideran, planifican, ejecutan y evalldan
todas las politicas publicas.

El Plan Estratégico de Gestion Humana se formul6 teniendo en cuenta los
resultados de laaplicacion de la Guia de Gestidén Estratégica del Recurso Humano
la cual proporciona orientacionescon respecto a la politica de Gestién Estratégica
de Recurso Humano en las entidades, desde un enfoque sistémico, basado en
procesos. Se describe el ciclo de calidad (Planear, Hacer, Verificar, Actuar — PHVA)
del Recurso Humano, para luego profundizar en la planeaciéon del proceso y en el
ciclo de vida del servidor publico en la Entidad.

El plan se encuentra enmarcado en la Politica de Integridad planteada en el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG), que busca en cada servidor, la promesa
de ejercer a cabalidad su labor frente al Estado, de tal manera que genere
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confianza, para lo cual el DNP fortaleceramecanismos de didlogo sobre el servicio
publico como fin del Estado, que permitan vigilar la integridad en las actuaciones de
los servidores y desarrollara actividades pedagoégicas e informativas con temas
asociados a integridad, logrando un cambio cultural.

La planeacion estratégica del Recurso Humano de la C.R.A.. para la vigencia 2022,
se enfoca en 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, para contribuir a la prestacion de servicios
acordes con las demandas de la comunidad y mejora la productividad.

Asi mismo, se consideraron en el Plan Estratégico del Recurso Humano, atributos
de calidad que se deben tener en cuenta en el proceso de vinculacion de los
servidores a la entidad, entre otras, gestionado de acuerdo con las prioridades
fijadas en la dimension de Direccionamiento Estratégicoy Planeacion del MIPG,
vinculaciones mediante el mérito, de acuerdo con los perfiles y competencias
definidos para atender las prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades
delos grupos de valor.

Para que lo anterior sea posible, es necesario que los servidores puedan ejercer
sus labores en un adecuado ambiente de trabajo que garantice el mantenimiento y
mejora de su calidad de vida, mediante la prevencién de los riesgos laborales, por
tal motivo se construyd un plan de trabajo en seguridad y salud en que se planea,
ejecuta, verifica y actda para el control de los riesgos prioritarios y la construccion
de un entorno de trabajo saludable

En relacion con lo anterior la CRA, cuenta con un programa de Bienestar Social y
Estimulos, que apunta a propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que
favorezcan el desarrollo de la pertenencia, la creatividad, la identidad, la
participacion y la seguridad laboral, asi como, la eficacia, la eficiencia, la efectividad
en el desempefio de sus funciones; fomentando adicionalmente actitudes
favorables frente al servicio publico, desarrollando valores éticos organizacionales
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y contribuyendo al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicosy
su grupo familiar.

El programa esta orientado a cuatro focos prioritarios: Calidad de vida, Gestidn
ambiental, Ambiente laboral, y Trabajo en equipo.

Otra estrategia para el desarrollo de los colaboradores es el Plan Institucional de
Capacitacion (PIC) y la Gestion del Conocimiento; en este sentido la C.R.A., planea
y desarrolla el PIC con el objetivo de fortalecer los saberes, actitudes, habilidades,
destrezas y conocimientos de los servidores publicos, a través de los tres ejes
tematicos establecidos por el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 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 dimensién del Recurso Humano.

En el presente documento se explican las diferentes etapas que desarrollo la oficina
de Gestion Humana para formular su Plan Estratégico, teniendo en cuenta los
lineamientos y herramientas aportadas por el Departamento Administrativo de la
Funcioén publica y las necesidades y caracteristicas de la entidad; de igual forma
se presenta la estrategia que desarrollard la entidaden el periodo 2020 - 2023,
periodo para el cual se formul6 el PERH que se vera reflejado en los planes de
accion anuales que desarrolla la oficina de Gestion Humana.
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2. EL PLAN ESTRATEGICO DE RECURSOS HUMANOS

De acuerdo con los lineamientos del DAFP “los planes estratégicos buscan
Incrementar el impacto de la gestion del empleo publico y la efectividad de la politica
y de los lineamientos que lo regulan”. En este contexto y dada la relevancia de
estos temas, la C.R.A., segun las recomendaciones de la Funcion Publica ha venido
implementando la politica y los instrumentos entorno al empleo publico con el fin de
generar parametros para su estructura, manejo y efectividad.

La politica de Recurso Humano se desarrolla en el marco general de la politica de
Empleo Publico yse fundamenta en los siguientes pilares:

e El Mérito, como criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio
publico.

e Las Competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los
procesos de talento humano.

e EIl Desarrollo y el Crecimiento, como elementos basicos para lograr que los
servidores publicos aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participes
y comprometidos con la entidad.

e La Productividad, como la orientacion permanente hacia el resultado.

e La Gestion del Cambio, como la disposicién para adaptarse a situaciones
nuevas y a entornos cambiantes, asi como las estrategias implementadas para
facilitar la adaptacion constante de entidades y servidores.

e La Integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores
publicos.

e El Dialogo y la Concertacién, como condicién fundamental para buscar
mecanismos y espacios de interaccion entre todos los servidores publicos con
el propdsito de lograr acuerdos en beneficiode los actores involucrados como
garantia para obtener resultados 6ptimos.

La politica de empleo publico apunta a partir de esos pilares a lograr cuatro objetivos
béasicos:
e Servidores publicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y
compromiso.
e Mayor productividad del estado.
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e Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado y, por
consiguiente.

e Incremento en los indices de satisfaccion de los grupos de interés con los
servicios prestados por el Estado.

Para cumplir con estos objetivos se plantea un Modelo de Empleo Publico en el que,
con base en un direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro
subcomponentes del proceso de Gestion Estratégica del Recurso Humano:

1. Direccionamiento estratégico y planeacion institucional
2. Ingreso
3. Desarrollo

4. Retiro

3. MARCO LEGAL DEL PLAN ESTRATEGICO DE RECURSO HUMANO (PERH)

La legislacion colombiana regula en varias normas los procesos y las funciones de
Gestion y el Recurso Humano en las entidades publicas. Las leyes y decretos
pueden clasificarse en dos tipos, aquellas denominadas “De Impacto”, porque
determinan factores altamente relacionados con la Planeacion Estratégica
Institucional y “las Descriptivas”, porque nominan algunas regulaciones o
descripciones.

El articulo 133 del Plan Nacional de Desarrollo 2014 - 2018, ordené la integracién
del Sistema de Desarrollo Administrativo (1998) y el Sistema de Gestion de la
Calidad (2003) en uno solo: el Sistema de Gestion, el cual se debe articular con el
Sistema de Control Interno (2005). Para el nuevo Sistema de Gestién y su
articulacion con el de Control Interno, se actualiza el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion, adoptado en 2012 mediante el Decreto 2482.
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Los componentes y categorias del PERH se apoyan la normatividad vigente

COMPONENTES CATEGORIAS NORMA ARTICULO
PLANEACION | Conocimiento normativo y Ley 909 de 2004 Articulo 15
del entorno
Planeacion Estratégica Ley 909 de 2004 Articulo 15
Manual de funciones vy | Ley 909 de 2004 Articulo 15
competencias Decreto 1083 de 2015 Articulo 2.2.2.2.1
Decreto 648 de 2017 Articulo 2.2.5.1.5
INGRESO Provision del empleo Ley 909 de 2004 Articulo 24
Decreto 1083 de 2015 Articulo 2.2.1.1.3
Decreto 648 de 2017 Capitulos 2y 3
Gestion de la informacion Ley 909 de 2004 Articulo 15
Ley 1712 de 2014
Conocimiento institucional Decreto 1567 de 1998 Articulo 7
DESARROLLO | Gestion del desempefio Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014
Ley 909 de 2004 Articulo 15
Decreto 1083 de 2015 Articulo  2.2.8.1.1
y
siguientes
Acuerdo 617 de 2018
Gestion de la informacién | Ley 909 de 2004 Articulo 15
Ley 1712 de 2014
Capacitacién Ley 909 de 2004 Articulo 15
Decreto 1083 de 2015 Articulo 2291
y
siguientes

Decreto 1567 de 1998

Articulos 2 al 12

Circular 100-10 del 21 de

noviembre de 2014

Decreto 894 de 2017

Articulos 1y 2

Bienestar

Ley 489 de 1998 Articulo 26

Ley 909 de 2004 Articulo 36

Decreto 1083 de 2015 | Articulos 2.2.10.1y
sguientes; Articulo

2.2.10.7 y siguientes.

Decreto 894 de 2017

Articulos 1y 2

Decreto 648 de 2017

Articulo 2.2.11.1.4

Administracion del
TalentoHumano

Ley 1780 de 2016

Decreto 1072 de 2015

Concepto 216141 de 2016 DAFP
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Clima organizacional y Ley 489 de 1998 Articulo 17

cambio cultural Decreto 1083 de 2015 | Articulo 2.2.10.7

Gerencia Publica Ley 909 de 2004 TITULO VI

Decreto 1083 de 2015 Articulo2.2.13.1.1y
siguientes

Ley 1010 de 2006

Ley 734 de 2002 Ley 734 de 2002
Decreto 648 de 2017 Decreto 648 de 2017
Gestion de la informacién | Ley 909 de 2004 Articulo 41

Decreto 648 de 2017

Articulo 2.2.11.1.1

Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.10.7

Ley 909 de 2004

Articulo 41

Dentro de las normas de impacto tenemos como principales la Ley 489 de 1998, la
cual define la estructura organizacional de las entidades publicas del Orden
Nacional, la planta de personal y los niveles jerarquicos.

Relacionado con la Planeacion Estratégica, esta ley regula los procesos de
diagndstico institucional, fortalece los sistemas de informacion y las competencias
de los empleados publicos.

Otra norma de impacto relevante es la Ley 909 de 2004 la cual regula el empleo publico,
la carrera administrativa y la gerencia publica. En términos generales esta ley define la
profesionalizacion de los RRHH al servicio de la administracion publica, bajo el
parametro del mérito, determina los lineamientos para la estructura del empleo publico,
la ordenacion de la jornada laboral, el ingresoy el ascenso publico, la capacitacion, la
evaluacion de desempefio y los principios de la Gerencia publica.

La mencionada Ley 909 de 2004 establecié que, al Departamento Administrativo de
la Funcion Publica, le corresponde disefiar mecanismos e instrumentos que
contribuyan a que las entidades publicas puedan de forma coherente y armonica
administrar los recursos humanos para la eficiente y racional administracion del
empleo publico en Colombia y el mejoramiento de productividad y eficiencia de las
organizaciones publicas.
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Asi mismo la Ley 909 de 2004, articulos 14 y 15, establece como funciones del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica y de las Unidades de Personal,
la elaboracion de Planes Anuales de Vacantes; dichos Planes favorecera la
racionalidad de los procesos de seleccidbn que debera adelantar la Comisién
Nacional del Servicio Civil para la provision de las vacantes en cargos de carrera
administrativa.

El Decreto 1083 de 2015, unifica el cuerpo normativo reglamentario del Sector
Funcién Pdblica, en el que se incluyen materias atientes a empleo publico,
funciones, competencias, requisitos generales de los niveles jerarquicos,
administracion de personal, situaciones administrativas, capacitacion, sistema de
estimulos, retiro del servicio, reformas de las plantas de empleos, gerencia publica,
entre otros temas. Posteriormente, el Decreto 648 de 2017 modifico el Decreto 1083
de 2015, en lo correspondiente al régimen de administracion de personal, la
competencia y procedimiento para el nombramiento, posesion y revocatoria del
nombramiento, vacancia y formas de provision de empleos, movimientos de
personal y situaciones administrativas en las que se pueden encontrar los
empleados publicos de la Rama Ejecutiva del Orden Nacional y Territorial.
Recientemente el Decreto 815 de 2018 modific6 huevamente el Decreto 1083 de
2015 en lo relacionado con las competencias laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos.

El Decreto 612 de 2018 fijo directrices para la integracion de los planes
institucionales y estrategias al Plan de Accién por parte de las Entidades.

Y por ultimo la Ley 1960 de 2019 modifica la Ley 909 de 2004 y el Decreto Ley 1567
de 1998 en lo relacionado a la situacién administrativa de encargo y a los concursos
de ascenso que adelante la CNSC.
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4. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Gobernaciéon del Atlantico, inicia con la
deteccidn de necesidades de cada uno de los componentes (Planes Operativos) y termina
con el seguimiento y control de las actividades desarrolladas en los mismos. Por
consiguiente, aplica a la poblacién de la Corporacion Autonoma Regional del Atlantico
C.R.A. (servidores publicos de carrera, libre nombramiento y remocion, provisionales y
contratistas; dependiendo del plan), de acuerdo con la normatividad establecida.

4.1 Objetivo General del PETH

El presente documento tiene como objetivo presentar el Plan Estratégico de Talento
Humano de la Corporacion Auténoma Regional del Atlantico como principal herramienta
para la toma de decisiones de la entidad en lo referente a planear, desarrollar y evaluar
la gestion del Talento Humano con estrategias para cada una de las etapas del ciclo de
vida del servidor publico en el marco de las rutas que integran la dimension del Talento
Humano en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG; para contribuir a mejorar
las capacidades, competencias, conocimientos, bienestar, calidad de vida feliz, saludable
para los funcionarios y lograr una administracion publica mas eficiente.

4.2 Objetivos Especificos del PETH

1. Desarrollar actividades de Bienestar para contribuir en el mejoramiento de calidad
de vida, la integracion familiar, el ambiente laboral, la motivacién y el clima
organizacional de los funcionarios de la Gobernacion.

2. Fortalecer la Politica de Integridad, especificamente contribuir con el cambio de
cultural del servidor publico enfatizando el Cddigo de Integridad y sus valores.

3. Fortalecer la cultura de la prevencion, el autocuidado y el manejo de los riesgos
en el entorno laboral, a través de estrategias incluidas en el Plan de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

10



OTROS /\
s9I
R A PLAN ESTRATEGICO

DE GESTION HUMANA A S

A

Corporacion Autébnoma
Regional del Atlantico

Version:
1

Cédigo: Fecha:

4. Fortalecer los conocimientos, las capacidades, habilidades y competencias de los
funcionarios de la Entidad para el desarrollo de sus funciones, a través de actividades de
capacitacion y formacion.

5. Liderar el proceso de Evaluacion del Desempefio Laboral de los funcionarios de carrera
Administrativa y de libre nombramiento y remocion.

6. Contar con informacién consolidada, oportuna y con indicadores en bases de datos y
sistemas digitales seguros y a disposicion para la toma de decisiones

5. PREVIO A LA PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

La estrategia de implementacion de la politica de gestion estratégica del Talento Humano
se fundamenta en los siguientes principios del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién
MIPG: Orientacién a resultados, articulacion interinstitucional, excelencia y calidad, toma
de decisiones basadas en evidencia, aprendizaje e innovacion. Adicionalmente, se
incluyen los siguientes: enaltecimiento del servidor publico, compromiso,
acompafiamiento gradual, estandarizacion y mejoramiento continuo.

La primera dimensién del Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion —MIPG: Talento
Humano es ofrecer a la entidad las herramientas para gestionar de manera adecuada el
ciclo del servidor publico (requerimiento, ingreso, desarrollo y retiro) promoviendo la
integridad en el desempefio de las funciones y competencias de los servidores publicos.

Teniendo como referencia los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestidn- MIPG, es necesario desarrollar las etapas que se enuncian a continuaciéon que
son insumo para implementar una Gestién Estratégica del Talento Humano eficaz y
efectiva:

11
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5.1 Disposicion de informacion.

Atendiendo los lineamientos del Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion MIPG, debe
tener informacidn oportuna y actualizada que sirva como insumo para la construccion del
Plan Estratégico de Talento Humano, para lo cual se cuenta con las siguientes

herramientas:

5.1.1. Caracterizacion de Los Servidores

Nomina. En el aplicativo Software SIAN (Sistema Integrado de Administracion de
Noémina) que maneja el proceso de la n6mina se mantiene actualizada la informacion
relacionada con nombres y apellidos, tipo de vinculacion, denominacién del empleo, nivel,
fecha de ingreso, antigledad, salario, novedades de némina, vacaciones, entre otros,
correspondiente a la planta de personal.

5.1.2. Planta de Personal Actual

NIVEL
DIRECTIVO
ASESOR
PROFESIONAL
TECNICO
ASISTENCIAL
TOTAL

38
11
12
68

No. CARGOS

12
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DE ACUERDO AL TIPO DE VINCULACION

CARACTERIZACION DE LA PLANTA DE PERSONAL

Ventas
LNR 13
CARRERA 50
PROVISIONA| 5, = LNR CARRERA = PROVISIONAL

DE ACUERDO AL NIVEL DE ESTUDIOS DE FORMACION

NIVEL EDUCATIVO DE LOS FUNCIONARIOS

DOCTORADO 1
MAESTRIA 47
ESPECIALIZAC 18
PREGRADO 60
TECNICO 8

= DOCTORADO MAESTRIA = ESPECIALIZACION = PREGRADO = TECNICO
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5.1.3. Sistema de Informacioén

HERRAMIENTA INSTITUCIONAL “ORFEQO”

5.1.4. Negociacion Colectiva

La Corporacién Autonoma Regional del Atlantico CRA; suscribié con la organizacién
sindical SINDEPUBLICO el Acuerdo Colectivo Afio 2020, de acuerdo con el decreto 160
del 2014 , y los convenios internacionales de la OIT 151,086,092, adoptados por la
entidad mediante Resolucion. .00578 de 2020.

5.2. Diagnéstico

5.2.1. Diagnostico de la gestidn estratégica del talento humano através de la matriz

GETH:

14
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RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RU

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

AS DE CREACION DE VALOR

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

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

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacion con pasion

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

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento a pesar de que esté orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

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

80

62

64

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

76

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

75

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de
bienestar

a4

RUTA DE LA CALIDAD
La cultura de hacer las 6 8
cosas bien

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

66

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

69

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

61

Conociendo el talento

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

61
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5.2.2. Rutas de creacion de Valor

La politica de Gestion Estratégica del Talento Humano incluye Rutas de Creacion de
Valor para enmarcar las acciones previstas en el Plan de Accidn, cuya implementacion
conducira a un proceso eficaz y efectivo de la Gestion Estratégica del Talento Humano.

v" Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productivos
v" Ruta del Crecimiento: liderando talento

v' Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos

v' Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien
v Ruta del andlisis de datos: conociendo el talento

5.2.3. Medicién Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestién — FURAG.

El Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestion-FURAG, es el instrumento de
politica disefiado para la verificacion y medicion de la evolucion del Modelo Integrado de
Planeacién y gestion—-MIPG. En el FURAG Il se consolida la evaluacion de las
dimensiones entre ellas la de Talento Humano y la de Integridad.

5.2.4. Evaluacion del Desempefio

Este proceso nos permite medir el nivel de desempefio de los funcionarios de Carrera
administrativa y los de libre nombramiento y remocién en la Corporacion Autonoma del
Atlantico CRA. Este se rige mediante el acuerdo 617 de 2018, y la Resolucién que adopta
el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de
Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba de la CNSC. Adoptamos el formato del
modelo tipo de la Comisidbn Nacional del Servicio Civil, utilizando el aplicativo
https://edl.cnsc.gov.co/#/login.

16



OTROS /\
Sgi
R A PLAN ESTRATEGICO

DE GESTION HUMANA A S

A

Corporacion Autébnoma
Regional del Atlantico

Version:

1 Fecha:

Cédigo:

5.2.5. SIGEP

Creacion, diligenciamiento, actualizacion, revision, y validacion del 100% de las hojas de
vida de los funcionarios activos de la Corporacion Autbnoma Regional del Atlantico CRA,
cumpliendo a cabalidad el Decreto 2482 de 2010, nos encontramos en un estado de
avance del 100%.

5.2.6. Gestién con Gerentes Publicos

La C.R.A., no tiene implementado los Acuerdos de Gestion, fundamentandonos en lo
sefalado por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica en mediante circular
No. 1000-08-2005 del 18 de julio de 2005 sobre el alcance y aplicabilidad de la Ley 909
de 2004 en las Corporaciones Autdnomas Regionales. Las disposiciones contenidas en
el Titulo VIII de la Ley 909 de 2004, referidas a la funcion gerencial se encuentra que
éstas no le son aplicables a los empleados del nivel directivo de las Corporaciones
Auténomas Regionales, toda vez que éstas no forman parte de la Rama Ejecutiva del
Orden Nacional, siendo este el ambito de aplicacién del mencionado Titulo. Por lo
anterior, se concluye que los Gerentes Publicos de las Corporaciones Autonomas
Regionales no estan obligados a suscribir Acuerdos de Gestion, de conformidad con lo
dispuesto en los articulos 3, literal b), y 47 de la Ley 909 de 2004. Lo anterior no obsta
par que realicen este tipo de Acuerdos de Gestion de manera voluntaria.

6. PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO (PETH)

Para dar inicio al Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) es importante revisar el
objetivo que tiene el proceso de la Gestion del Talento humano y los objetivos de calidad
al cual se encentra asociado. Los cuales se describen de la siguiente manera:

Objetivo: Planear, organizar, ejecutar y controlar las acciones que promuevan la
provision, desarrollo, salud y seguridad en el trabajo del talento humano, bienestar y
mejoramiento de las competencias laborales, asi como la gestion conforme a los
requisitos del SGI y de las situaciones administrativas que se generen en el ingreso,
permanencia o retiro del personal de la Entidad
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Objetivo de calidad asociado: Proporcionar y mantener el talento humano competente
para lograr el buen funcionamiento de los procesos de la Corporacion.

6.6. Planeacién Estratégica Talento Humano (Requerimiento, Ingreso Y Desarrollo)
6.6.1. Manual de funciones

El manual especifico de funciones y de competencias laborales de la entidad, fue
actualizado mediante Resolucion No. 000336 de 2019, fue ajustado y actualizado
teniendo en cuenta lo dispuesto en la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1083 de 2015.; y
posteriormente 0000388 de 2021, incorporando el item correspondiente a Roles,
Responsabilidades y Autoridades en cumplimiento del numeral 5.3 presente en las
normas ISO 9001:2015, ISO 14001:2015 e ISO 45001:2018, para la implementacion del
Sistema de Gestion Integrado de la Entidad.

6.6.2. Induccién

Dentro del mandato legal se establece segun el Decreto Ley 1567 de 1998, el sistema
nacional de capacitacion y el sistema de estimulos, para los empleados del Estado, de
acuerdo a esta normatividad las entidades deben contar con programas de Induccién y
Reinduccién, los cuales deben ser incluidos de caracter obligatorio en los planes
institucionales de cada entidad.

El programa de Induccién de la CRA, sirve para que los servidores conozcan la
informacion que les permita facilitar y fortalecer la integracion del empleado a la cultura
organizacional, a suministrarle informacién necesaria para el mejor conocimiento de la
mision de la CR, estimulando el aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional.

Nuestro Programa de Induccion nos permite fortalecer el sentido de pertenencia e
identidad con la CRA y asi los empleados toman conciencia de los logros alcanzados en
los que ellos han participado y pueden proyectar las acciones, planes y programas en las
diferentes lineas estratégicas del plan de accion..

La Induccion es un proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracion a la cultura
organizacional durante los cuatro meses siguientes a su vinculacion. El aprovechamiento

18



OTROS /\
Sl
R A PLAN ESTRATEGICO

DE GESTION HUMANA A S

A

Corporacion Autébnoma
Regional del Atlantico

Version:
1

Cédigo: Fecha:

del programa por el empleado vinculado en periodo de prueba debera ser tenido en
cuenta en la evaluacién de dicho periodo. Sus objetivos con respecto al empleador son:

1. Iniciar su integracion al sistema deseado por la entidad, asi como el fortalecimiento
de su formacion ética.

2. Familiarizarlo con el servicio publico, con la organizacién y con las funciones
generales del Estado.

3. Instruirlo acerca de la misioén de la entidad y de las funciones de su dependencia,
al igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

4. Informarlo acerca de las normas y las decisiones tendientes a prevenir y a reprimir
la corrupcion, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los
servidores publicos.

5. Crear identidad y sentido de pertenencia respecto de la entidad;

6.6.3. Reinduccién

La Reinduccion esta dirigida a reorientar la integracion del empleado a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los
cuales se refieren sus objetivos y a desarrollar habilidades y competencias del servidor
publico. Los programas de Reinduccion se impartiran a todos los empleados por lo menos
cada dos afios 0 en el momento en que se produzcan dichos cambios, e incluirdn
obligatoriamente un proceso de actualizacion acerca de las normas sobre inhabilidades
e incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa. Sus objetivos son:

1. Enterar a los empleados acerca de reformas en la organizacion del estado y de sus
funciones.

. Informar a los empleados sobre la reorientacion de la mision institucional, lo mismo que
sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo
mnbv0063

3. Ajustar el proceso de integracion del empleado al sistema de valores deseado por la
organizacion y afianzar su formacién ética.

4. Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad de los empleados con respecto a la
entidad.
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5. A través de procesos de actualizacion, poner en conocimiento de los empleados las
normas y las decisiones para la prevencion y supresion de la corrupcién, asi como
informarlos de las modificaciones en materia de inhabilidades e incompatibilidades de los
servicios publicos.

El procedimiento se encuentra establecido en el Sistema de Gestion Integrado.

6.6.4. Plan de Vacantes

El Plan Anual de Vacantes es una herramienta técnica para programar la provision de los
empleos con vacancia definitiva que se deben proveer en la siguiente vigencia fiscal y su
diferencia con el Plan de Prevision de Recursos Humanos radica en que este Ultimo es
una herramienta para proveer personal a mediano y largo plazo de acuerdo con el plan
estratégico de recursos humanos en tanto se surtan los tramites de ley para la provision
de manera definitiva del cargo vacante.

Por lo tanto, el Plan Anual de Vacantes puede considerarse como un instrumento técnico
de ordenacion y planificacién del empleo publico que le va a permitir a la Administracion
programar la provision de los empleos con vacancia definitiva.

Los empleos a que hace relacién el Plan Anual de Empleos Vacantes son los Empleos
en vacancia definitiva que, a pesar de encontrarse previstos por cualquiera de las
situaciones administrativas previstas en la ley, por razén del servicio requieran ser
provistos por un servidor de carrera de forma definitiva. Ahora bien, el Profesional
Especializado de Gestion Humana, debe proyectar las futuras vacantes que puedan
presentarse, bien sea porque son empleos ocupados por personas proximas a
pensionarse o porgue son empleos con vacancia temporal susceptibles de convertirse en
definitiva por cualquier motivo que pueda generar una vacante. Con este Plan se podra
contar con informacion sobre la oferta real de empleo publico, racionalizar los procesos
de seleccién y presupuestar oportunamente los recursos que estos procesos implican.

De esta forma se deben establecer cuales son los cargos vacantes con que cuenta en la
actualidad, y prever cuales seran las vacantes que se van a generar en el afio, de acuerdo
con las causales de retiro del servicio consagradas en el articulo 41 de la Ley 909 de
2004. En ese sentido, se racionalizaran los procesos de seleccion que debe adelantar la

Comisién Nacional del Servicio Civil para la provision definitiva de las vacantes en cargos
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de carrera administrativa de forma definitiva, razén por la cual, los planes anuales de
vacantes que se reporten al Departamento Administrativo de la Funcion Publica por parte
de las entidades, deberan ser remitidos a la Comision.

Al respecto conviene decir que el Plan anual de Vacantes es el listado de empleos que
se encuentren en vacancia definitiva, es un instrumento donde se relacionan la cantidad
de cargos, denominacion, perfil, funciones, competencias y requisitos de dichos empleos
e indicando si pertenecen a un proceso misional, estratégico o de apoyo y que deben ser
objeto de provision en el siguiente afio para garantizar el adecuado funcionamiento de
los servicios que cada entidad publica presta y que ademas cuenten con apropiacion y
disponibilidad presupuestal.

La implementacién del Plan Anual de Vacantes para las entidades que comprenden el
ambito de aplicacion del de la Ley 909/2004, se desarrollard con base en la metodologia
que expida el Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

Para realizar el Plan Anual de Vacantes se debe tener en cuenta andlisis de la planta
actual de personal, en esta etapa se debe realizar un estudio sobre la disponibilidad
interna de personal, para lo cual es fundamental que las entidades tengan consolidada,
organizada y, en lo posible, sistematizada la informacion de gestién humana, de manera
gue cuenten con un panorama claro sobre la oferta interna de recursos humanos y del
aprovechamiento que la organizacion esta haciendo de los mismos.

Para la elaboracién de este Plan es importante tener claridad sobre el tipo de vacantes:

Vacantes definitivas: aquellas que no cuentan con un empleado titular de carrera
administrativa o de libre nombramiento y remocion.

Vacantes temporales: aquellas cuyos titulares se encuentren en cualquiera de las
situaciones administrativas previstas en la ley (licencias, encargos, comisiones, ascenso,
etc).

El Plan de vacantes es el instrumento que le permite a la Administracion la actualizacion
de la informacion sobre los empleos en vacancia definitiva de la planta de empleos para
programar la provision de empleos.
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Las vacantes definitivas reportadas en la OPEC de la CNSC, por nivel jerarquico son:

Nivel Profesional

NOMENCLATURA DEL CARGO CcODIGO GRADO
Profesional Especializado 2028 18
Profesional Especializado 2028 12
TOTAL 2

Como obijetivos especificos se plantean los siguientes:

1. Planear las necesidades del recurso humano, de tal manera que la entidad pueda
identificar sus necesidades de personal de planta, estructurando la gestién del Talento
Humano como estrategia organizacional.

2. Definir la forma de provision de los empleos vacante.

3. Buscar la provision definitiva de los cargos vacantes.

Anexo 1: Plan de Vacantes 20212

6.6.5. Plan de Previsiéon de Recursos Humanos

El propdsito de realizar el Plan de Prevision de Recursos Humanos tiene como alcance:
determinar el calculo de los empleados necesarios para adelantar las necesidades
presentes y futuras de su competencia; identificar las necesidades cuantitativas y
cualitativas de personal para el periodo y por ultimo efectuar la estimacion anteriormente
expuesta con el fin de asegurar el financiamiento y la disponibilidad

Lo anterior, teniendo en cuenta que las medidas estaran supeditadas a las directrices que
imparta el Gobierno Nacional con referencia a la austeridad en el gasto publico.

Para la elaboracion del mismo, se realizé el analisis de la planta de personal actual de la
CRA junto con el diagnostico de necesidades de personal, haciendo énfasis en el
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cubrimiento, principalmente con medidas internas tales como capacitacién, movimiento
de personal (traslado del personal, reubicacibn de los cargos), situaciones
administrativas, gestion del conocimiento, entre otros.)

El Plan de Previsién de Recurso de la CRA, se elabor6 atendiendo los lineamientos del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP).

El propdsito de la prevision de recursos humanos es determinar en el horizonte del Plan
estratégico la disponibilidad suficiente de personal en capacidad para desempefiar
exitosamente los puestos disponibles.

El plan de prevision de Recursos Humanos debe contener entre otros los
siguientes aspectos:

a) Detectar las necesidades de personal en el corto y mediano plazo.

b) disponer de las personas apropiadas en los puestos correctos con las
habilidades suficientes.

c) medidas de cobertura.(internas y externas).

d) plan de accion.

Anexo 2: Plan Previsién Recursos Humanos 2022

6.6.6. Plan Institucional de Capacitacion

De acuerdo con lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998, corresponde al Gobierno
Departamental mediante su Plan Institucional organizar la capacitacion internamente, el
cual debera tener concordancia con los parametros impartidos por el Gobierno Nacional
a través del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de Empleados Publicos para el
Desarrollo de Competencias.
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Que para la vigencia 2022 el objetivo definido del plan es el de Fortalecer en los
servidores publicos de la Corporacibn Autonoma Regional del Atlantico CRA, los
conocimientos, el desarrollo de habilidades y la formacién de valores y actitudes que les
permitan optimizar su desempefio laboral y asi poder responder de manera eficaz y
eficiente al cumplimiento de la misién y de los objetivos de la Entidad.

La Ofcina de Gestion Humana disefio e implementd las encuestas de diagnéstico de
necesidades de Capacitacion,. las cuales estaban dirigidas a: Servidores Publicos, y
Subdirectores, con el fin de identificar las necesidades de capacitacién que estos grupos
objetivo tienen y asi poder contribuir en el fortalecimiento de las competencias laborales
del SER, HACER y SABER.

Estas encuestas se dispusieron de manera virtual con el fin de agilizar y facilitar la
participacion de todos los servidores en este diagndéstico que fue parte fundamental para
la formulacion del PIC 2021.

De las encuestas en mencion, se obtiene como respuesta las siguientes necesidades de
capacitacion para trabajar en la vigencia 2022 como se relaciona a continuacion.

También se incluye en el PIC, las capacitaciones impartidas por la ARL de la entidad
relacionadas con el tema de Seguridad y Salud en el Trabajo, asi como las charlas con
distintas tematicas ambientales organizadas por la escuela de Educacion Ambiental.

PRIORIZACION DE TEMATICAS: Con base en el ejercicio del diagnostico de
necesidades, se priorizaron los siguientes temas:
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TEMATICA EJE TEMATICO
ISO 4500 CREACION DE VALOR PUBLICO
ISO 27001 CREACION DE VALOR PUBLICO
ISO 17025 CREACION DE VALOR PUBLICO
Herramientas basicas de Office: Teams, Onedrive TRANSFORMACION DIGITAL
fofogrametria TRANSFORMACION DIGITAL
Acoso Laboral GESTION DEL CONOCIMIENTO

Nutricion saludable , prevencion cancer (mamay
prostata) y enfermedades

cardiovasculares GESTION DEL CONOCIMIENTO
DIPLOMADO EN GESTION DOCUMENTAL GESTION DEL CONOCIMIENTO
Organizacién Documental. GESTION DEL CONOCIMIENTO
Normatividad archivistica. GESTION DEL CONOCIMIENTO
Instrumentos archivisticos y su aplicacion (TRD, TVD,
PGD, SIC, entre otros). GESTION DEL CONOCIMIENTO
Conformacién de expedientes fisicos, electrénicos,
hibridos. GESTION DEL CONOCIMIENTO
Elaboracién de inventarios documentales. GESTION DEL CONOCIMIENTO
Transferencias documentales. GESTION DEL CONOCIMIENTO
Uso de informacién en la nube. GESTION DEL CONOCIMIENTO
uso eficiente del correo electrénico institucional. GESTION DEL CONOCIMIENTO

Sistema de Gestion Documental relacionado con
otros sistemas (calidad, ambiental, SST, entre otros). GESTION DEL CONOCIMIENTO
PLAN ANTICORRUPCION Y DE ATENCION AL

CIUDADANO CREACION DE VALOR PUBLICO
Proceso Sancionatorio y derecho ambiental CREACION DE VALOR PUBLICO
CONTRATACION GESTION DEL CONOCIMIENTO
Secop y tienda virtual GESTION DEL CONOCIMIENTO
COACHING DE EQUIPOS
CAPACITACIONES SST PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO
CHARLAS ESCUELA DE EDUCACION AMBIENTAL PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO
CODIGO DE INTEGRIDAD PROBIDAD Y ETICA DE LO PUBLICO

Ver anexo No 3: Plan institucional de vacantes PIC 2021 y Cronograma Plan
Institucional de Capacitacion 2022
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6.6.7. Plan de Bienestar y Estimulos

El articulo 13 del Decreto 1567 de 1998, establece el Sistema de Estimulos para los
empleados del Estado, el cual estd conformado por el conjunto interrelacionado y
coherente de politicas, planes, entidades, disposiciones legales, programas de bienestar
social e incentivos que interactian con el propésito de elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccion, desarrollo y bienestar de los empleados en el desempefio de su labor y
contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

La Politica de bienestar social, responde a la satisfaccion de las necesidades
organizacionales, individuales del funcionario dentro del contexto laboral, es asi que estas
actividades se organizan a partir de las iniciativas de los servidores publicos como
procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que
favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el
de su familia, con el fin de elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia,
efectividad e identificacion del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora.
Asumiendo los nuevos retos de los cambios organizacionales, politicos, culturales y
haciendo participes a los servidores publicos en la implementacion de los planes y
proyectos.

Mediante Resolucion No.00578 de 2020, se ajusto el Programa de Bienestar Social en la
CRA.

La oficina de Gestibn humana través del programa de Bienestar Social desarrolla
actividades enmarcadas dentro del area de calidad de vida laboral, &rea de proteccién y
servicios sociales, dirigidas a los servidores publicos vinculados a planta de personal y
su grupo familiar.

En el programa de Bienestar Social se benefician los empleados de planta de la entidad
y sus familias.
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BENEFICIOS ADICIONALES:

v' Estimulo Educativo, para los funcionarios de planta y su familia que demuestren
estar estudiando, siempre y cuando se ajusten a los requisitos establecidos en el
Programa de Bienestar Social

v Auxilio mortuorio una vez fallezca uno de los integrantes de la familia, de acuerdo
a los grados de afinidad y consanguinidad establecidos en la Ley.

v" Reconocimiento por las competencias de sentido de pertenencia, compromiso y
liderazgo

v Inventivo no pecuniario a los equipos de trabajo de acuerdo al cumplimiento de las
metas del area.

Anexo 4: Plan Incentivos-Bienestar 2022 y Cronograma Plan de Accién Bienestar
2022

6.6.8. Indicadores de Gestion

Con el fin de gestionar y controlar los procesos, procedimientos y actividades de cada
uno de los planes del decreto 612 de 2018, es indispensable formular un indicador que
permita realizar el respectivo seguimiento. A continuacion, se relaciona el indicador para
cada plan el cual va estar medido a través de las diferentes actividades que estan
incluidas en los cronogramas relacionados en los anexos anteriormente descritos.

ACTIVIDAD NOMBRE DEL INDICADOR FORMULA
Plan Anual de Plan Anual de Vacantes (Numero de Actividades ejecutadas en el
Vacantes plan anual de empleos vacantes / Total

Actividades Programadas)
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ACTIVIDAD NOMBRE DEL INDICADOR FORMULA
Plan de Porcentaje de avance del plan (Numero de Actividades ejecutadas en el
Prevision de de prevision. plan de prevision / Total Actividades
recursos. Programadas)
ACTIVIDAD NOMBRE DEL INDICADOR FORMULA
Plan de Eficiencia del Plan de (NUumero de Actividades ejecutadas en el
capacitacion = Capacitacion plan de prevision / Total Actividades
PIC Programadas)

Eficacia de la Capacitacion Numero de Personas a las cuales se le
evidencio impacto en la
capacitacion/Numero de personas
capacitadas.

ACTIVIDAD NOMBRE DEL INDICADOR FORMULA

Plan de Porcentaje de avance del plan (Numero de Actividades Realizadas /
Bienestar y de Bienestar Total

estimulos. Actividades Programadas)

6.7. Desvinculacion Asistiday Gestion del Conocimiento (Retiro)

El ciclo laboral de los servidores se cierra con la desvinculacion o retiro, tema a veces
poco tenido en cuenta en las entidades pero que cobra importancia en tiempos de
modernizacién del Estado, por las decisiones de reducir las plantas de cargos que
conllevan desajustes en la vida personal. Asi mismo, es necesario atender el retiro por
pension que supone una ruptura en la vida del servidor. Para atender tales situaciones
se ha previsto la desvinculacion asistida.
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Este plan mediante la estrategia de preparar a los funcionarios de la planta de personal,
antes de su desvinculacién por reconocimiento de la pensién de jubilacién, por
cumplimiento de la edad de retiro forzoso o por otras causales, a través de charlas
dinamicas y talleres ludicos los ayuda a fortalecer sus competencias, sentimientos,
actitudes y emociones en esta etapa de su vida laboral con el fin de facilitar el
acoplamiento en lo personal, familiar y profesional cuando finalice la vinculacion y/o
también las orientaciones para la creacion de su propio proyecto de vida, teniendo en
cuenta sus hobbies y proyecciones a mediano plazo.

Las actividades del presente programa, pretende dar cumplimiento, no solo a lo
establecido a las disposiciones normativas que aplican a las instituciones del Estado
relacionadas con el pre-retiro laboral, sino también a brindar una mejor calidad y eficacia
en los servicios que se otorgan, asi como a procurar la transparencia de las acciones y
programas y contribuir a dignificar y mejorar la calidad de vida de los funcionarios de la
CRA, abordando las dimensiones psicoldgicas, fisicas, sociales, legales y econémicas,
de manera que los beneficiarios del programa puedan disefiar de una manera positiva
sus propios planes de vida.

Desde las perspectivas antes descritas, este Programa para Pre-pensionados de la CRA
pretende hacer del retiro laboral una etapa mas en la vida de los funcionarios, evitdndoles
traumatismos y orientdndolos de manera integral en los aspectos prestacionales,
sociales, psicolégicos, familiares, médicos y de utilizacion del tiempo libre.

7. PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO (EVALUACION Y
SEGUIMIENTO)

Para emprender acciones orientadas a fortalecer la GETH es fundamental diagnosticar,
evaluar y realizar seguimientos a cada una de las metas estratégicas establecidas, por
ello se estableceran los siguientes mecanismos:
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a) Autodiagndstico de Gestion Estratégica de Talento Humano:

Es una de las herramientas fundamentales que ayuda con el autodiagnostico del trabajo
realizado por GETH. Esta herramienta reune el inventario de requisitos a cumplir para
ajustarse a los lineamientos de la politica propuesta por MIPG para la dimension del
Talento Humano. Este autodiagndstico interno sera de vital importancia para la mejora
continua y el seguimiento de la coordinacion para la vigencia 2022.

b) Indicadores de gestion

Para la vigencia 2022 la Oficina de Gestidon Humana realizara un trabajo en medicion de
indicadores de los respectivos procesos a su cargo. Una medicion en tiempo de entregas,
tiempo de proceso, tiempo de respuesta y revision del inicio y fin de los procesos, esto
permitira que el area se autoanalice y mejore la calidad del trabajo en materia de
eficiencia

c) Oficina de Control Interno. Evaluacién de Gestion por Dependencias.

A través del Sistema Integrado de Gestion SIG, se integran los lineamientos de la
planeacién de cada dependencia y a través de la evaluacién continua o autoevaluacién
se lleva a cabo el monitoreo a la operacion de la CRA teniendo en cuenta la medicion de
los resultados logrados cualitativos y cuantitativos en cada proceso, proyecto, plan y/o
programa, los indicadores de gestidn, el manejo de los riesgos, el plan de mejoramiento,
entre otros, por parte de la Oficina de Control Interno.

Las actividades de autocontrol también se pueden dar en el dia a dia de la gestién
institucional a través de evaluaciones periddicas o autoevaluacién, auditorias internas o
externas, con el propadsito de detectar debilidades y generar estrategias de mejoramiento
oportunamente
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d) FURAG (Formulario Unico del Reporte y Avance de Gestion)

El Formulario Unico de Reporte de Avance de la Gestion - FURAG, es el instrumento
disefiado por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica—DAFP, en el cual las
entidades deben reportar la informacion correspondiente a la implementacion de las
politicas de desarrollo administrativo determinadas en el Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion, para la vigencia.

Esta herramienta en linea de reporte de avances de la gestion es el insumo para el
monitoreo, evaluacion y control de los resultados de la gestidén institucional; el
Departamento Administrativo de la Funcion Puablica DAFP, publica los resultados de la
evaluacion de cada vigencia, para que con base en ellos al interior de la Entidad se
formulen planes de accion si a ello hubiere a lugar.

e) Sistema de Informacién y Gestion de Empleo Publico —SIGEP.

El SIGEP es un Sistema de Informacion y Gestién del Empleo Publico al servicio de la
administracion publica y de los ciudadanos; contiene informacion sobre el talento humano
al servicio de las organizaciones publicas, en cuanto a datos de las hojas de vida,
declaracion de bienes y rentas y sobre los procesos propios de las areas encargadas de
administrar al personal vinculado a éstas.

El SIGEP es una herramienta de gestion para las instituciones publicas, al permitirles
adelantar con base en la informacién del sistema vy la viabilidad del mismo una vez esté
totalmente implementado procesos como la movilidad de personal, el Plan Institucional
de Capacitacion, evaluacion del desempefio, programas de bienestar social e incentivos,
etc.
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ANEXOS

1. Anexo No 1: Plan vacantes 2022.
2. Anexo No 2: Plan Previsién Recursos humanos 2022.

3. Anexo No 3: Plan Institucional de Capacitacién y cronograma (PIC 2022).

4. Anexo No 4: Plan de Bienestar y estimulos 2022 y cronograma Plan de Accién

Bienestar.2022

32



