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INTRODUCCION

Colombia, como Estado Social de Derecho (Contitucidn Politica de Colombia, 1991), debe propender por satisfacer
las necesidades basicas de su poblacién, tanto en el ambito econdmico como social. Esto demanda intervencion
activa del Estado, como garante de los mecanismos socioecondmicos efectivos que permitan la realizacién material
de esos derechos, combatiendo las penurias econémicas o sociales y las desventajas de diversos sectores, grupos o
personas de la poblacion, prestandoles asistencia y proteccion (Mufioz, 1992).

Asi mismo, Colombia es un pais privilegiadamente diverso, cualidad que va desde su biologia, ocupando el primer
lugar en especies de aves y orquideas; el segundo con mayor riqueza de plantas, anfibios, mariposas y peces de
agua dulce; tercero en nimero de especies de palmas y reptiles y el cuarto lugar en mamiferos (Ministerio de Ambiente
y Desarrollo Sostenible , 2019). Esta diversidad también atraviesa su composicion social, siendo un pais reconocido
por su compleja y rica diversidad cultural que se expresa en una gran pluralidad de identidades y de expresiones
culturales de los pueblos y comunidades que forman la nacion (Ministerio de Cultura, 2019). Esta diversidad a lo largo
de la historia nacional ha despertado un escenario de conflicto, no solo armado, como es de amplio conocimiento,
sino también, social, cultural, etc., es decir, en el sentido amplio del término (Mufioz D. , 2022).

Por su parte, la Gestion Publica es la herramienta llamada a la construccion de una sociedad igualitaria y equitativa y
es aqui donde reside la inigualable funcién que ésta tiene (UNIR, 2022), en especial y en lo que, a aterrizar los
propdsitos elevados que al Estado corresponde llevar a cabo, para el desarrollo de su razén de ser -“aglutinar todas
las instituciones que poseen la autoridad y la potestad para regular y controlar el funcionamiento de la comunidad
dentro una superficie concreta a través de leyes que dictan dichas instituciones” (Pérez Porto & Gardey, 2008)-,
respecta.

En nuestro pais, la Gestion Publica la administra la entidad técnica, estratégica y transversal del Gobierno Nacional
que contribuye al bienestar de los colombianos mediante el mejoramiento continuo de la gestién de los servidores
publicos y las instituciones en todo el territorio nacional (Funcion Publica, 2022). Con base en lo dicho, resulta natural
plantear que, las acciones que en materia de Talento Humano emerjan en el &mbito de lo publico, deberan atender a
esta naturaleza compleja, diversa y conflictiva de la Nacién y responder asi, a las demandas y dindmicas cambiantes
que la sociedad actual marca como pauta para su desarrollo como pais.

Por su parte, la Agencia Nacional de Tierras, creada mediante el Decreto Ley No. 2363 de 2015, constituida como
una Agencia estatal de naturaleza especial, del sector descentralizado de la Rama Ejecutiva del Orden Nacional, con
personeria juridica, patrimonio propio y autonomia administrativa, técnica y financiera, adscrita al Ministerio de
Agricultura y Desarrollo Rural, como maxima autoridad de las tierras de la Nacién y de acuerdo con los lineamientos
del Plan Estratégico de la Agencia Nacional de Tierras: Trabaja para garantizar el acceso a la tierra, legalizar la
posesion de las tierras y monitorear el uso de la misma.

Es en el contexto anteriormente descrito que, se plantea en el presente documento el Plan Estratégico de Talento
Humano enfocado en la creacién de un mejor ambiente de vida laboral, permitiendo mejorar las habilidades y
comportamientos de todos los niveles organizacionales como Entidad de gran envergadura que es.

La Planeacién Estratégica de Talento Humano para la vigencia 2023, estara enfocada en mejorar y fortalecer las
actividades del ciclo de vida de Talento Humano, a través del mejoramiento de competencias, capacidades,
conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal forma que redunde en la motivacion y compromiso de los
colaboradores de la Agencia, para conllevar a una prestacion de servicios acorde con las demandas de la ciudadania
y en aras de contribuir a factores determinantes para mejorar la productividad.

Es importante mencionar que la elaboracién del Plan Estratégico de Talento Humano esta basada en los principios
basicos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), los cuales son:
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La Subdireccién de Talento Humano, a través del ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro),
gestionara el fortalecimiento de la formacion, competencias laborales, bienestar institucional, estimulos y la seguridad
y salud en el trabajo, en el marco de las prioridades estratégicas identificadas en: Autodiagnéstico de Gestién de
Talento Humano, resultados del Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion FURAG y resultados del Plan

Orientacién a resultados.

Articulacion interinstitucional.

Excelencia y calidad.

Toma de decisiones basada en evidencia.
Aprendizaje e innovacion.

Enaltecimiento del servidor publico.
Compromiso.

Acompariamiento gradual.
Estandarizacion.

Mejoramiento continuo.

de Accién Institucional.

Por lo anterior, el presente plan se encuentra enmarcado en la Politica Gestién Estratégica del Talento Humano y de
Integridad planteada en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG), agrupando los diferentes componentes
que se desarrollaran a nivel central y territorial, buscando en cada servidor, la promesa de ejercer a cabalidad su labor

frente al Estado.

MARCO LEGAL

A continuacioén, se relaciona y detalla el marco normativo que fundamenta la implementacion de las estrategias y las

actividades que debe ejecutar la Subdireccién de Talento Humano:

Tabla No. 1 — Marco Normativo

Normatividad

Tema Asociado

Aplicacion

Constitucion Politica
de Colombia 1991 -
Articulo 54

Talento Humano

De los derechos sociales, econémicos y culturales.

Decreto Ley No. 1661
de 1991

Talento Humano

Por el cual se modifica el régimen de Prima Técnica, se establece
un sistema para otorgar estimulos especiales a los mejores
empleados oficiales y se dictan otras disposiciones.

Ley 190 de 1995

Plan Institucional de Capacitacién

Por la cual se dictan normas tendientes a preservar la moralidad en
la Administracion Publica y se fijan disposiciones con el fin de
erradicar la corrupcion administrativa.

Decreto No. 1567 de
1998

Plan Institucional de Capacitacion

Plan de Incentivos Institucionales,
Bienestar y Estimulos

Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacién y el sistema
de estimulos para los empleados del Estado.

Ley 909 de 2004

Talento Humano

Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia plblica y se dictan ofras
disposiciones.
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Normatividad

Tema Asociado

Aplicacion

Decreto No. 2177 de
2006

Talento Humano

Por el cual se establecen modificaciones a los criterios de
asignacion de prima técnica y se dictan otras disposiciones sobre
prima técnica.

Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y

Ley 1010 de 2006 Talento Humano sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de
las relaciones de trabajo.
Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
Ley 1064 de 2006 Plan Institucional de Capacitacion educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida como

educacion no formal en la Ley General de Educacion.

Ley 1221 de 2008

Plan de Incentivos Institucionales,
Bienestar y Estimulos

Por la cual se establecen normas para promover y regular el
Teletrabajo y se dictan otras disposiciones.

Ley 1361 de 2009

Plan de Incentivos Institucionales,
Bienestar y Estimulos.

Por medio de la cual se crea la Ley de Proteccion Integral a la
Familia.

Decreto No. 19 de
2012

Talento Humano

“Por el cual se dictan normas para suprimir o reformar regulaciones,
procedimientos y tramites innecesarios existentes en la
Administracion Publica.

Circular Externa No.
100-10 de 2014

Plan Institucional de Capacitacion

Por la cual se dan orientaciones en materia de capacitacion y
formacion de los empleados publicos.

Decreto No. 1072 de
2015

Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo.

Decreto No. 1083 de
2015

Talento Humano

Plan Institucional de Capacitacion.

Plan de Incentivos Institucionales,
Bienestar y Estimulos

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcion Publica.

Decreto No. 2363 de
2015

Creacion ANT

Por la cual se crea la Agencia Nacional de Tierras, ANT, se fija su
objeto y estructura.

Decreto No. 419 de
2016

Creacion Planta de Personal ANT

Por el cual se establece la planta de personal de la Agencia
Nacional de Tierras — ANT y se dictan otras disposiciones.

Ley 1801 de 2016

Talento Humano

Por la cual se expide el Cédigo Nacional de Policia y Convivencia.

Ley 1811 de 2016

Plan de Incentivos Institucionales,
Bienestar y Estimulos

Por el cual se otorgan incentivos para promover el uso de la
bicicleta en el territorio nacional y se modifica el codigo nacional de
transito.

Codigo de Integridad
del Servidores Publico
2017

Talento Humano

El DAFP Crea el Cédigo de Integridad para ser aplicable a todos
los servidores de las entidades publicas de la Rama Ejecutiva
Colombiana.

Sentencia C-527/17

Plan Institucional de Capacitacion.

Control constitucional del Decreto Ley 894 de 2017.

Resolucion No. 1111
de 2017

Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo

Por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y
contratantes.

Decreto No. 894 de
2017

Plan Institucional de Capacitacion.

Por el cual se dictan normas en materia de empleo con el fin de
facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del
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Normatividad

Tema Asociado

Aplicacion

Acuerdo Final para la Terminacion del Conflicto y la Construccion
de una Paz Estable y Duradera.

Decreto No. 2011 de
2017

Vinculacion Discapacidad

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del
Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector
de Funcién Publica, en lo relacionado con el porcentaje de
vinculacion laboral de personas con discapacidad en el sector
publico

Decreto No. 648 de
2017

Talento Humano

Por el cual se’modiﬂca y adiciona el Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica.

Decreto No. 1499 de
2017

Talento Humano

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto
Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo relacionado
con el Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley
1753 de 2015.

Ley 1857 de 2017

Plan de Incentivos Institucionales,
Bienestar y Estimulos

Por medio de la cual se modifica la ley 1361 de 2009 para adicionar
y complementar las medidas de proteccién de la familia y se dictan
otras disposiciones.

Resolucion No. 3546
de 2018 del 2018

Pasantes

Regula las practicas laborales

Acuerdo No. 617 de
2018

Evaluacion de Desempefio

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacién del
Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba.

Decreto No. 51 de
2018

Plan de Incentivos Institucionales,
Bienestar y Estimulos

Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015,
Unico Reglamentario del Sector de Funcion Piblica, y se deroga el
Decreto 1737 de 2009.

Decreto No. 612 de
2018

Planes y programas

Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las
entidades del Estado.

Decreto No. 1273 de
2018

Sistema de Gestion en Seguridad y

Salud en el Trabajo (SG-SST)

Nuevas reglas para Independientes en el pago de aportes de
seguridad social

Resolucién Funcion
Publica 036 del 17 de

Evaluacion del Desempefio

Por la cual se ajusta el sistema propio de evaluacién del
desempefio laboral para los empleados publicos de carrera
administrativa, en periodo de prueba y de libre nombramiento y
remocion del Departamento

enero de 2019

Administrativo de la Funcion Publica.
Acuerdo N° CNSC - Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion
20181000006176 del Evaluacion del Desempefio del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de
2019

Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba

Decreto No. 1800 de
2019

Actualizacién plantas de personal

Por el cual se adiciona el Capitulo 4 al Titulo 1 de la Parle 2 del
Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector
de Funcién Publica, en lo relacionado con la actualizacién de las
plantas globales de empleo.

Plan Estratégico de Talento Humano Version 1
Subdireccién de Talento Humano




Normatividad

Tema Asociado

Aplicacion

Decreto No. 2106 de
2019

Simplificacion tramites

"Por el cual se dictan normas para simplificar, suprimir y reformar
tramites, procesos y procedimientos innecesarios existentes en la
administracion publica"

Decreto No. 2365 de
2019

Reglamentacion de la contratacion
de jévenes sin experiencia laboral

Por la cual se adicional el Capitulo 5 al Titulo 1 de la Parte 2 del
Libro del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector
de Funcién Publica, en lo relacionado con el ingreso de los jovenes
al servicio publico.

Decreto No. 694 del
2020

Modificacién planta de personal
ANT

Por el cual se modifica la planta de personal de la Agencia
Nacional de Tierras ANT

Guia DAFP 2020

Guia Formulacion Plan Estratégico
de Talento Humano

Documento tipo pardmetro para la planeacion estratégica del
talento humano

Documento Guia

DAFP 2020 Plan Nacional Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030
Guia ESAP 2021 Guia ESAP (PSltga para la Formulacién del Plan Institucional De Capacitacion —
Directiva Presidencial Directiva Austeridad Directrices de Austeridad Hacia un Gasto Publico Eficiente

No. 08 del 2022

Guia de fortalecimiento institucional. Construccion de un

Guia DAFP 2022 Fortalecimiento Institucional documento técnico para la formalizacion laboral, por un trabajo
digno y en equidad.
MIPG Talento Humano Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, Dimension de Talento
Humano.
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ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Agencia Nacional de Tierras, inicia con identificacion de necesidades
en los diferentes planes y componentes, y finaliza con el seguimiento, ejecucidén y evaluacion de los planes y
actividades para el desarrollo del talento humano articulado con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG.
Por consiguiente, aplica a toda la poblacion de la Agencia: Servidores publicos de carrera, libre nombramiento y
remocion, provisionales y contratistas; segun aplique de acuerdo con la normatividad establecida.

OBJETIVO GENERAL

Fortalecer el talento humano de la Agencia Nacional de Tierras, a través de estrategias y componentes orientados a
mejorar el ciclo de vida laboral de los servidores publicos, y que, articuladas a la planeacion y objetivos institucionales,
generen un impacto positivo en la gestion de la Entidad, en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.

Desarrollar las competencias laborales, individuales y colectivas de los colaboradores de la Agencia Nacional
de Tierras, a través de programas de aprendizaje orientados al mejoramiento institucional.

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los servidores publicos de la
Agencia y su desempefio laboral, generando espacios de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e
integracion familiar, a través de programas y actividades de bienestar que fomenten el desarrollo integral.
Promover el cuidado de la salud y la seguridad de los funcionarios y colaboradores, a través de la adopcién
de estrategias y medidas que permitan identificar, evaluar y controlar los peligros y factores de riesgos
presentes en los ambientes de trabajo.

Promover la participacion y apropiacion de los valores del Cadigo de Integridad y Buen Gobierno de la
Agencia por parte de los servidores publicos de la entidad.

Realizar gestion y seguimiento al proceso de Evaluacion del Desempefio de los servidores publicos que
ostentan derechos de carrera administrativa y de los Acuerdos de Gestién en relacion a los Gerentes
Publicos.

Realizar la provision de empleos vacantes a través de la figura de encargo y/o mediante nombramientos en
provisionalidad, de acuerdo con la normatividad vigente y en relacion a los componentes del Plan Anual de
Vacantes y Prevision de Recursos Humanos.

Efectuar monitoreo y seguimiento de la informacion reportada en el Sistema de Informacién y Gestion del
Empleo Publico SIGEP 2, relacionada con el diligenciamiento y actualizacién de la hoja de vida y la
declaracion de bienes y rentas, y de igual forma gestionar el cumplimiento de la Ley 2013 de 2019.
Articular el Plan Estratégico del Talento Humano con el Plan de Accidn, el Plan Anticorrupcion y de Atencidn
al Ciudadano, Mapa de Riesgos de Corrupcién y Mapa de Riesgos Institucional, de conformidad con la
normatividad vigente.

Dar cumplimiento a los lineamientos establecidos en relacién con la austeridad en el gasto publico, emitido
por la Presidencia de la Republica, mediante la Directiva Presidencial No. 08 del 17 de septiembre de 2022.
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PROPOSITO

Establecer estrategias para fortalecer los conocimientos, aptitudes y habilidades del talento humano de la Agencia,
contribuyendo a mejorar las condiciones de vida y su desempefio laboral, conservando un entorno laboral saludable,
seguro, dinamico, flexible, y asi permitiendo que los colaboradores desarrollen sus habilidades y experiencias al
servicio de la entidad, contribuyendo al cumplimiento de las objetivos y estrategias del Gobierno Nacional a través del
cuidado y el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores y sus familias.

COMPONENTES

Los componentes que conforman el presente Plan Estratégico de Talento Humano, son los que se relacionan a
continuacién:

Plan de Bienestar Social e Incentivos Institucionales
Plan Institucional de Capacitacién

Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

Plan Anual de Vacantes

Plan de Prevision de Recursos Humanos

-+ EE

DIAGNOSTICO

De acuerdo con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG se debe contar con informacién oportuna y
actualizada que permita que el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una
gestién que realmente tenga impacto en la productividad y bienestar de los servidores.

Por lo anterior, el desarrollo de la Dimension del Talento Humano cuenta con la informacién actualizada de la
plataforma estratégica de la ANT, régimen laboral (marco legal), caracterizacion de los servidores y de los empleos,
asi como con los resultados obtenidos en las diferentes mediciones adelantadas en la vigencia 2022.

ESTRUCTURA PLANTA DE PERSONAL ANT

La Agencia Nacional de Tierras ANT cuenta con doscientos dieciséis (216) empleos, cuarenta y cuatro (44)
corresponden a empleos de libre nombramiento y remocién y ciento setenta y dos (172) empleos de carrera
administrativa.

Tabla 2: Estructura de la Planta de Personal

Acto Administrativo Fecha expedicion Numero de Empleos
Decreto No. 419 07 marzo de 2016 126 empleos
Decreto No. 694 22 mayo de 2020 90 empleos

TOTAL 216 empleos

Fuente: Subdireccion de Talento Humano.

Dichos empleos se encuentran distribuidos por nivel jerarquico, asi:

Tabla 3: Planta Permanente por Nivel Jerarquico

Nivel Jerarquico Cantidad de Empleos Participacion
Directivo 16 %
Asesor 21 10%
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Profesional 131 61%
Técnico 48 22%
TOTAL 216 100%

Fuente: Subdireccion de Talento Humano.

ESTADO ACTUAL PLANTA DE PERSONAL ANT

La planta de personal de la Agencia Nacional de Tierras - ANT con corte a 31 de diciembre de 2022 cuenta con ciento
noventa y un (191) empleos provistos correspondientes al 88% del total de empleos, de otro lado, el total de vacantes

de la planta corresponde a veinticinco (25) empleos equivalentes al 12%.

Estado de la Provision de los Empleos al mes de diciembre es el siguiente:

Tabla 4: Estado Actual - Provision y Vacantes Planta de Personal ANT

Nivel Jerarquico Cantidad de Empleos No. Empleos Provistos  No. Empleos Vacantes
Directivo 16 15 1
Asesor 21 14 7
Profesional 131 116 15
Técnico 48 46 2
TOTAL 216 191 25

Fuente: Caracterizacion de Personal ANT - Subdireccion de Talento Humano. Corte 31 diciembre de 2022.

Grafica No. 1: Estado Actual de la Planta de Personal ANT
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Fuente: Caracterizacion de Personal ANT - Subdireccion de Talento Humano. Corte 31 diciembre de 2022.

CARACTERIZACION DE PERSONAL ANT

La Subdireccién de Talento Humano a través de la Caracterizacion de Personal, mantiene actualizada la informacién
relacionada con: antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion, entre otros, de los servidores de la

Agencia, como insumo principal para la administracion del talento humano.
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A continuacion, se detalla la informacion mas relevante de la Caracterizacion de los funcionarios de la ANT:

Género de servidores publicos ANT:

Tabla No. 4: Género de los Servidores Publicos de la ANT

Género Total
Hombre ,ﬁ\ 95
Mujer é 94

Fuente: Subdireccion de Talento Humano. Corte de la informacion: 21 noviembre de 2022.

En la tabla No. 4, se logra evidenciar que, el numero de hombres vinculados es de 95 lo cual representa el 50.3%, y
el nimero total de mujeres es de 94, lo cual representan el 49.7% del total de funcionarios vinculados a la planta de
personal de la Agencia.

Nivel académico de los Servidores Publicos ANT

Tabla No. 5: Nivel Académico Servidores Publicos ANT

Nivel Académico No. SR
Bachiller 16 8%
Técnico 13 7%
Tecnologo 8 4%
Profesional 43 23%
Especialista 85 45%
Magister 24 13%
Doctorado 0 0%

TOTAL 189 100%

Fuente: Caracterizacion de Personal ANT - Subdireccion de Talento Humano.

Grafica No. 2: Nivel Académico Servidores Publicos ANT
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13%

H Bachiller

H Técnico

W Tecndlogo
Profesional

B Especialista

B Magister

Fuente: Subdireccion de Talento Humano. Corte de la informacion: 31 diciembre de 2022.
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En relacion con la informacién anterior, se logra evidenciar que la mayor parte de los servidores publicos de la Agencia
han alcanzado titulos de pregrado y posgrado, el 23% nivel académico profesional, el 45% representa la modalidad
de Especializacion y el 13% representado mediante nivel de Maestria.

Rango de Edad Servidores Publicos ANT

Tabla No. 6: Rango de Edad de los Servidores Publicos ANT

Rango de Edad No. %
18a20 2 1%
21a30 15 8%
31a40 58 31%
41a50 54 29%
51a60 33 17%
61a70 27 14%
TOTAL 189 100%

Fuente: Caracterizacion de Personal ANT - Subdireccion de Talento Humano.

Grafica No. 3: Rango de Edad Servidores Publicos ANT
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Fuente: Caracterizacion de Personal ANT - Subdireccion de Talento Humano.

RESULTADOS DE MEDICIONES ADELANTADAS VIGENCIAS 2020 - 2022

DIAGNOSTICO GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

En atencion al diligenciamiento del autodiagnéstico de las variables de la matriz Gestion Estratégica del Talento
Humano GETH, dando cumplimiento a los lineamientos de la Funcion Publica y la Oficina de Planeacion de la ANT,
donde se evidencia una calificacion de 83.7 sobre 100, ubicandola en el nivel de madurez “CONSOLIDACION”.

Este resultado permite identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar el crecimiento de la
gestion estratégica del talento humano, como se muestra en la siguiente tabla, la cual presenta un comparativo de los
diagnésticos presentados en los afios 2020 - 2022.
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Tabla No. 7: Resultados Autodiagnésticos por Vigencias

Rutas de Creacion de Valor  Puntaje Matriz 2020 = Puntaje Matriz 2021 Puntaje Matriz 2022
RUTA DE LA FELICIDAD 78 85 83
RUTA DEL CRECIMIENTO 82 85 85
RUTA DEL SERVICIO 86 86 86
RUTA DE LA CALIDAD 86 85 85
RUTA DE ANALISIS DE DATOS 9N 88 87
Resultado Final
Autodiagnéstico por Vigencia 845 866 837

Fuente: Elaboracion propia Subdireccion de Talento Humano ANT.

En el cuadro anterior, se evidencia una variacion de las rutas de la Matriz de Gestidn, por lo cual, el Plan Estratégico
de Talento Humano estara orientado a generar acciones que permitan fortalecer las rutas de: La Felicidad, El
Crecimiento, El Servicio y La Calidad a través de sus planes y programas propuestos.

RESULTADOS MEDICION CLIMA LABORAL VIGENCIA 2022

La encuesta de clima laboral fue aplicada en el segundo semestre de la vigencia 2022, la cual fue dirigida a todos los
colaboradores de la Agencia, con relacidn a las dimensiones y variables que lo constituyen, en el marco del MIPG.

La medicion de Clima laboral es el resultado de percepciones, interacciones y experiencias de cada colaborador frente
a la entidad, dicho resultado es el que orienta a la direccidn para mantener, intervenir o modificar aspectos centrales
derivados de estas percepciones.

Grafica No. 4: Estructura de las variables analizadas
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Fuente: Informe de Evaluacion Clima Laboral ANT 2022. GESTIONAMOS CONSULTORES EMPRESARIALES S.A.S.
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Para efectos del estudio adelantado entenderemos al clima laboral como las percepciones, creencias y conductas
que se generan al interior de la organizacién frente a aspectos como la interaccion, comunicacién entre los
colaboradores, su nivel de satisfaccion, compromiso y la interaccion con los lideres, asi como las condiciones
ambientales que rodean el quehacer del trabajador. Estos factores posibilitan u obstaculizan un ambiente laboral
propicio para el cumplimiento de las metas y crecimiento de la entidad, lo cual fueron las variables analizadas en la
presente encuesta de clima laboral aplicada.

La aplicacién fue realizada de forma virtual con la realizacion de informes diarios para dar cuenta de la cantidad de
colaboradores y areas que lo iban diligenciando.

Duracion de la aplicacion: Se el proceso de aplicacion se inicié el dia 20 de septiembre vy finalizd el dia 27 de
septiembre 2022 con un total de participacion de 881 colaboradores.

Sensibilizacién: Se llevo a cabo una labor de sensibilizacion a través de un banner y un video que fue compartido a
los colaboradores.

Encuestas: Las encuestas fueron parametrizadas en el software de GESTIONAMOS CONSULTORES
EMPRESARIALES S.A.S.
Indicadores

Numero de personas que participaron/ el total de personas *100

Cantidad de personas programadas: 800

Cantidad de personas encuestadas: 881

Porcentaje de aplicacion: 110%

Para facilitar el analisis de los resultados generales se manejan unos indicadores
tipo “semaforo” los cuales muestran segun el color si es una fortaleza una
oportunidad de mejora o una debilidad, dichos indicadores los describimos a

continuacion:
Fuente: Informe de Evaluacion Clima Laboral ANT 2022. GESTIONAMOS CONSULTORES EMPRESARIALES S.A.S.

51%
0%| .
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Grafica No. 5: Resultado general Medicion Clima Laboral ANT 2022
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Fuente: Informe de Evaluacion Clima Laboral ANT 2022. GESTIONAMOS CONSULTORES EMPRESARIALES S.A.S.

El resultado general hace referencia al promedio total de los puntajes obtenidos de todas las personas que participaron
de todos los items o preguntas de la encuesta, aqui se agrupan todos los factores de los sistemas y dimensiones
planteados en el instrumento.

Tabla No. 8: Resultado general Clima Laboral ANT

Resultado General de Clima Puntaje Obtenido Indicador
Laboral
AGENCIA NACIONAL DE 0 Fortaleza
TIERRAS Vigencia 2022 61% O

Fuente: Informe de Evaluacion Clima Laboral ANT 2022. GESTIONAMOS CONSULTORES EMPRESARIALES S.A.S.

El resultado obtenido fue del 81% segun el indicador establecido de resultado (semaforo), es una fortaleza para la
AGENCIA NACIONAL DE TIERRAS segun la percepcion de los colaboradores.

Resultados Sistemas y Dimensiones

A continuacion, se muestran los resultados de los 3 sistemas y las 3 dimensiones en las cuales se agruparon los
factores con relacién al resultado obtenido:

Grafica No. 6: Resultados Sistemas y Dimensiones

SISTEMA INDIVIDUAL

lo] le] Bk
DIMENSION ORIENTACION Al
SERVICIO ¢ SISTEMA INTERPERSONAL
DIMENSION COMPROMISO
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DIMENSION DE LIDERAZGO

Fuente: Informe de Evaluacion Clima Laboral ANT 2022. GESTIONAMOS CONSULTORES EMPRESARIALES S.A.S.

+ Sistema individual: Se presenta un grado de satisfaccion del 85% en la satisfaccion de los colaboradores
con la agencia, la autonomia en el trabajo, su permanencia y proyecto de vida.

+ Sistema interpersonal: Se presenta un nivel de satisfaccion del 86% en factores como el manejo de las
relaciones humanas y el logro de la sincronizacion para el trabajo en equipo tanto al interior de las areas de
trabajo como en la relacién con otras areas.

+ Sistema Organizacional: Se presenta un nivel de satisfaccion del 80% en factores como la comunicacion,
motivacion, condiciones ambientales y de seguridad y salud en el trabajo.
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4+ Dimensién de liderazgo: Se presenta un nivel de satisfaccion del 84% en factores como las habilidades
conceptuales del lider, su empoderamiento, la planeacion organizacional, el apoyo del crecimiento y
desarrollo del personal, preocupacion por la calidad de las condiciones laborales de los empleados y el trato
hacia los colaboradores. Se trata de una dimension que en la semaforizacion esta con la opcion de
oportunidad de mejora.

4+ Dimensidén compromiso organizacional: Se presenta un nivel de satisfaccion del 88% en los factores como
el compromiso con el trabajo y el compromiso con la entidad.

#+ Dimensidn orientacion al servicio: Se presenta un nivel de satisfaccion del 88% en factores como la cultura
del servicio y la ética publica.

Se puede observar cémo en términos generales hay una percepcién favorable de los diferentes sistemas y
dimensiones, ya que la mayoria se encuentran dentro de la semaforizacidn con un nivel satisfactorio.

Resultados Factores

A continuacion, se muestran los resultados de todos los factores analizados en la encuesta de clima laboral, en la
siguiente tabla podremos observar dichos factores que arrojaron resultado Fortalezas, Oportunidades de Mejora o
Debilidades:

Grafica No. 7: Resultados Factores

OR R ADO ADO
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Compromiso con la entidad: Fortaleza

Etica publica: Fortaleza

Satisfaccion de los colaboradores: Fortaleza
Empoderamiento: Fortaleza

Trabajo en equipo en el grupo de trabajo: Fortaleza

Cultura de servicio: Fortaleza

Compromiso en el trabajo: Fortaleza

Trato hacia los colaboradores: Fortaleza

Colaboracion entre areas: Fortaleza

Autonomia en el trabajo: Fortaleza

Motivacion y esfuerzo: Fortaleza

Beneficios y recompensas: Fortaleza
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Proyecto de vida: Fortaleza
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Preocupacion por la calidad de las condiciones

laborales del personal a cargo: Fortaleza

Condiciones ambientales y fisicas: Fortaleza
Comunicacién organizacional: 79% Oportunidad de Mejora
Apoyo del crecimiento y desarrollo del personal: 78% Oportunidad de Mejora
Seguridad y salud en el trabajo: 2% Oportunidad de Mejora

Fuente: Informe de Evaluacion Clima Laboral ANT 2022. GESTIONAMOS CONSULTORES EMPRESARIALES S.A.S.

Resultados Generales por Tipo de Vinculacion

Tabla No. 9: Resultado comparativo de resultados generales por tipo de vinculacion

Tipo de Vinculacién Resultado Promedio Estado
Funcionarios O 80% Fortaleza
Contratistas ‘ 85% Fortaleza

Fuente: Informe de Evaluacion Clima Laboral ANT 2022. GESTIONAMOS CONSULTORES EMPRESARIALES S.A.S.
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La mayoria de los factores son considerados una fortaleza para los colaboradores. Es importante fortalecer la
comunicacion organizacional, a través de actividades ludicas que promuevan la comunicacion asertiva y el andlisis
de posibles ajustes en los canales de informacién formal y no formal.

De igual manera, es importante fortalecer el factor apoyo del crecimiento y desarrollo del personal, promoviendo
capacitaciones en los colaboradores que contribuyan a optimizar sus habilidades en el desarrollo de sus tareas
cotidianas.

También se sugiere dar a conocer mas la labor del COPASST en la agencia y fortalecer la gestion con la ARL para
las inspecciones de los puestos de trabajo, ya que los aspectos de Seguridad y Salud en el Trabajo estan puntuando
como oportunidad de mejora.

Con base en los resultados anteriores, se incluiran las acciones de mejoramiento en el Plan de Accién de la
Subdireccion de Talento Humano, con el fin de aumentar las variables bajas en la medicién aplicada y mejorar el clima
laboral de la Agencia.

MEDICION FORMULACION UNICO REPORTE DE AVANCES DE LA GESTION FURAG

En el mes de mayo del 2022, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica DAFP socializ6 los resultados
obtenidos de la Medicion del Desempefio Institucional FURAG 2022, con las diferentes entidades del orden nacional
y territorial, a continuacién, se presenta el detalle de los resultados obtenidos en relacién con las Politicas a cargo de
la Subdireccion de Talento Humano de la Agencia Nacional de Tierras.

El indice de desempefio institucional fue de 81.4, lo que la ubica por encima del promedio del Sector Agricultura y
Desarrollo Rural con 79.4, como se puede apreciar en la siguiente grafica:

Grafica No. 8: Resultados indice de Desempeiio Institucional

M I indice de Desempefio Institucional

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado
9.4
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Fuente: Resultados desempefio institucional Nacién, Rama Ejecutiva, 2018-2021.

La Subdireccion de Talento Humano ha tenido un papel importante en atencién a los resultados obtenidos por la
entidad, teniendo en cuenta que tiene a cargo la Dimension de Talento Humano, que como podemos observar en la
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siguiente grafica, desde el 2018 hasta la vigencia 2021 ha tenido un aumento porcentual del 14.8, consolidandose
como la segunda Dimensién con mayor puntaje. A continuacion, se puede observar los resultados obtenidos:

Grafica No. 9: Resultados indices Dimensiones de Gestion y Desempefio

T indices de las dimensiones de gestién y desempefio

Wl Talento humano I Direccionamientoy [l Gestién para W Evaluacion de Ml Informacion y Wl Gestion del Control interno
planeacién resultados resultados comunicacion conocimiento
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Fuente: Resultados desempefio institucional Nacién, Rama Ejecutiva, 2018-2021.

Grafica No. 10: Resultados indices de las Politicas de Gestion y Desempefio

ﬁ I1I. indices de las politicas de gestion y desempefio

POLO1: Gestion Estratégica del Talento Humano

POLO02: Integridad 71,6 77,4 75,9 80,9
POLO3: Planeacion Institucional 77.3 77.4 71,0 77.6
POLO4: Gestion Presupuestal y Eficiencia del Gasto Publico 70,2 72,4 60,3 59,9
POLOS: Fortalecimiento Organizacional y Simplificacion de Procesos 80,7 81,9 90,0 89,5
POLO6: Gobierno Digital 81,6 75,0 71,6 741
POLO7: Seguridad Digital 69,6 76,0 73,4 78,3
POLO8: Defensa Juridica 61,7 74,6 87,7 87,3
POL09: Transparencia, Acceso a la Informacién y lucha contra la Corrupcion 72,5 77,2 733 784
POL10: Servicio al ciudadano 76,9 80,7 80,9 83,5
POL11: Racionalizacion de Tramites 7.1 73,6

POL12: Participacion Ciudadana en la Gestion Publica 75,4 78,7 68,4 82,1
POL13: Seguimiento y Evaluacion del Desempefio Institucional 721 76,8 83,6 82,2
POL14: Gestion Documental 68,4 76,6 73.2 78,4
POL15: Gestion del conocimiento 72,0 84,7 86,0 92,3
POL16: Control Interno 75,2 79,7 71,9 77,9
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Grafica No. 11: Resultados Dimension Talento Humano
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Grafica No. 12: Resultados Politica Gestion Estratégica de Talento Humano
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De acuerdo con los resultados evidenciados en la grafica anterior, la Politica Gestion Estratégica de Talento
Humano logrd un puntaje de 87.8, por encima del promedio del sector administrativo que logro el 81.4.
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Grafica No. 13: Resultados Politica Integridad
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En la Politica de Integridad, la Agencia logré un puntaje de 80.9, por encima del sector administrativo que
contd con un resultado de 77.2.

A continuacién, se evidencia los resultados detallados del autodiagndstico mediante el FURAG II, asi
como las acciones con las cuales la Agencia fortalecera y evaluara la gestion para la vigencia 2023.

Tabla No. 10: Acciones a fortalecer Politicas MIPG

Politica

Brecha

Estrategia / Hito

Accion

Se obtuvo resultado de 82.4

Cambio cultural basado en la
implementacién del cédigo

Fortalecer la implementacién
y apropiacién del cédigo de

del Talento Humano

/100

seleccion meritocratica del
talento humano

Politica de Integridad 1100 de integridad del servicio mte.gndaq para ”el
o mejoramiento  del  servicio
publico. g
publico.
Fortalecer la Eficiencia y
Eficiencia y eficacia de la eficacia de la seleccion
Politica Gestion Estratégica = Se obtuvo resultado de 84.1 meritocratica del talento

humano que se vincula a la
planta de personal de la
Agencia.

Politica Gestion Estratégica

del Talento Humano

Se obtuvo resultado de 86.6
/100

Desvinculacién asistida

Brindar apoyo socio laboral y
emocional a las personas
que se desvinculan por
pensién, por reestructuracion
o por finalizacién  del
nombramiento en
provisionalidad, de manera
que se les facilite enfrentar el
cambio

Politica Gestion Estratégica

del Talento Humano

Se obtuvo resultado de 86.6
/100

Retencién del conocimiento
generado por el talento
humano

Implementar  herramientas
de Retencion del
conocimiento como  parte
fundamental del proceso de
desvinculacién, con el fin de
fortalecer la transferencia de
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conocimiento al interior de
entidad, asi como evaluar el
impacto de la
implementacion de estas
Fortalecer la planeacion
estratégica  del talento
humano incorporando
insumos del MIPG.
Fortalecer la estrategia de
entrega en los plazos
establecidos del
cumplimiento de la
declaracién de bienes vy
rentas como insumo para la
identificacion de posibles
conflictos de interés, para su
consolidacién y reporte.

Calidad de la planeacién
estratégica  del  talento
humano

Politica Gestion Estratégica | Se obtuvo resultado de 91.7
del Talento Humano /100

Gestion  adecuada  de
Politica Gestion Estratégica | Se obtuvo resultado de 93.4  conflicto de interés 'y

del Talento Humano /100 declaracién  oportuna de
bienes y rentas

Fuente: Resultados desempefio institucional Nacion, Rama Ejecutiva, 2018-2021. Elaboracion STH ANT.

DESARROLLO PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO VIGENCIA 2023

El Plan Estratégico de Gestion Humana de la Agencia, se encuentra formulado a través del desarrollo del ciclo de
vida del servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro, asi mismo, integrando los elementos que conforman la dimensién
de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.

La implementacién de este plan se enfoca en potencializar las variables con puntuaciones mas bajas, obtenidas tanto
en el autodiagndstico de la Matriz GETH, como en las otras mediciones identificadas en el presente Plan, y al cierre
de brechas entre el estado actual y el esperado, a través de la implementacion de acciones eficaces que transformen
las oportunidades de mejora en un avance real enmarcado en las normas, politicas institucionales y elementos del
Plan Nacional de Desarrollo.

Para la creacion de valor publico, la gestion de talento humano en la Agencia se enmarca en las agrupaciones de
tematicas denominadas por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién — MIPG, Rutas de Creacién de Valor, a
través de la implementacion de acciones efectivas que se asocian con cada una de las 7 dimensiones, de acuerdo
con la siguiente tabla:

Tabla No. 11: Tabla de Convenciones Dimensiones - MIPG

Tabla de Convenciones Dimensiones - MIPG
D1 Talento Humano
D2 Direccionamiento y Planeacion
D3 Gestion con Valores para Resultados
D4 Evaluacion de Resultados
D5 Informacion y Comunicacién
D6 Gestion del Conocimiento
D7 Control Interno

Fuente: Modelo Integrado de Planeacion y Gestiéon MIPG, DAFP.
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Por consiguiente, la matriz describe actividades a desarrollar desde la Subdireccién de Talento Humano que dan cuenta de la interrelacion entre las dimensiones que

se desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestion y Desempefio Institucional, las cuales se encuentran sefialadas en el MIPG:

Tabla No. 12: Matriz actividades a desarrollar

22

Dimension del Talento Humano . - . Otras
Ciclo de Vida del Servidor Dimensiones Proceso Beneficiarios
Ruta Variable Actividades Publico Asociadas relacionado PETH
Disefiar e implementar el Plan de Trabajo del Servidores Publicos
Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo, Planeacion/ Desarrollo D2 SG-SST ! y
- ; contratistas
conforme a la normatividad legal vigente.
Adelantar inspecciones de puesto de trabajo con Servidores Publicos
énfasis biomecanico/ergondmico a los servidores Desarrollo D2 SG-SST . y
. contratistas
y contratistas
Adelantar inspecciones de SST en las Servidores Publicos
instalaciones de la entidad con apoyo del Desarrollo D2 SG-SST . y
Entorno contratistas
. COPASST.
Fisico Programar y desarrollar simulacros de Servidores Publicos y
» . . . Planeacion/ Desarrollo D2 SG-SST )
evacuacion en las instalaciones de la Agencia contratistas
Andlisis e intervencion de los resultados encuesta . Servidores Publicos y
. Desarrollo D2 Bienestar .
Clima Laboral contratistas
Adelantar campafias de promocién y prevencion Desarrollo D2 Bienestar Servidores Eubllcos y
de la salud contratistas
RUTADE LA Desarrollar programa de entorno laboral . Servidores Publicos y
FELICIDAD saludable en la ANT Desarrollo D2 Bienestar contratistas
La felicidad nos Disefiar e implementar el Plan de Bienestar
hace Social e Incentivos Institucionales, conforme a la Planeacion/ Desarrollo D2 Bienestar Servidores Publicos
productivos normatividad legal vigente.
S!stematlzar tgdas las gciividades del Plan de Desarrollo D2 Bienestar Servidores Publicos
Bienestar Social
Equilibrio de Programar y desarrollar dentro del Plan de
g Vida Bienestar Social actividades deportivas, Desarrollo D2 Bienestar Servidores Publicos
recreativas, vacacionales, artisticos y culturales
Desarrollar programas de incentivos, preparacion
pre pensionados, vivienda, adaptacion laboral, Desarrollo D2 Bienestar Servidores Publicos
uso bicicleta
Implementar y desarrollar el programa de Desarrollo D2 Administracion del Servidores Publicos
Teletrabajo en la ANT Talento Humano
Divulgar, desarrollar y participar en los siguientes . -
. programas: Programa Servimos, Horario Flexible, Desarrollo D4 Bienestar Servidores F_’ubllcos y
Salario . . . . - contratistas
. estrategia salas amigas y Dia servidor Publico
Emocional : v : P : o
Desarrollar reinduccién a todos los servidores Conocimiento Servidores Publicos y
b Desarrollo D3 L i
publicos Institucional contratistas
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Implementar el Codigo de Integridad y adelantar

Servidores Publicos y

conformidad con la normatividad vigente

Gestion

divulgacion e interiorizacion de los valores y Desarrollo D5 Valores .
LI contratistas
principios institucionales
Disefiar la planeacion estratégica incluyendo los
componentes: Anual de vacantes, Prevision Planeacion
recursos humanos, Bienestar social e incentivos Planeacion/ Desarrollo D2 Y Servidores Publicos
PR o ) Estratégica
Innovacion institucionales, Capacitacion y seguridad y salud
- en el trabajo.
con Pasion Adelantar y gestionar la Evaluacion del D2
. Planeacion/ Desarrollo EDL Servidores Publicos
desempefio D3
Desarrollar e Impulsar la Politica de Integridad a Desarrollo D3 Bienestar Servidores Publicos y
través de la apropiacion del Cddigo de Integridad D5 contratistas
Disefiar y ejecutar la planeacion estratégica
incluyendo los componentes: Anual de vacantes, Planeacion
Previsién recursos humanos, Bienestar social e Planeacion/ Desarrollo D2 Estratéaica Servidores Publicos
Cultura de incentivos institucionales, Capacitacion y g
liderazao seguridad y salud en el trabajo.
g Mantener actualizada la Matriz de Planta de D1
Personal, Caracterizacion de Personal, Desarrollo D2 Gestion de la Servidores Publicos
Situaciones Administrativas, SIGEP 2 y demés D6 informacion
aplicativos de competencia de la STH
Ejecutar el desarrollo de los Planes de Bienestar Bienestar
Social e Incentivos Institucionales, Institucional de Desarrollo D2 Capacitacién Servidores Publicos
Capacitacion, Seguridad y Salud en el Trabajo y D3 SG-SST
Bienestar Evaluacion del desempefio EDL
RUTA DEL I " - Bienestar
CRECIMIENTO del talento  Difusion y promocion de actividades para el Desarrollo D1 Capacitacion Servidores Publicos
) desarrollo del talento humano
Liderando SG-SST
talento Desarroll_ar programas dq recongplmlento Retiro D4 Retiro Servidores Pablicos
trayectoria laboral y desvinculacion
Promover actividades relacionadas con la Desarrollo D1 Bienestar Servidores Publicos
Liderazgo : apropiacion del Codigo de Integridad Integridad
en valores Implgmentar. estrgteglas para la gestion de Desarrollo D1 Integridad Servidores Publicos
conflicto de interés
Mantener actualizada la Matriz de Planta de
o, D1 .
Personal, Caracterizacion de Personal, Desarrollo D2 Gestion de la Servidores Publicos
Servidores | Situaciones Administrativas, SIGEP 2 y demas D6 informacion
que saben : aplicativos de competencia de la STH
lo que Degarrollar 6l programa de bilingtiismo en la Desarrollo D1 Capacitacion Servidores Publicos
hacen Entidad.
Gestionar el proceso de acuerdos de gestion de Desarrollo D2 Acuerdos de Senvidores Publicos
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Gestionar herramientas para lograr la

transferencia del conocimiento de los servidores Retiro 8623 Retiro Servidores Publicos
que se retiran de la entidad
Cultura Adelantar espacio de capacitacion para los D2
RUTA DEL basada en . P pacitacion p Desarrollo D5 Capacitacion Servidores Publicos
- servidores en temas de servicio al ciudadano
SERVICIO el servicio D7
Al servicio de Cultura que : Desarrollar espacios de induccion y reinduccion D2
los ciudadanos = generalogro : donde se fortalezcan los temas de servicio al Desarrollo D5 Capacitacion Servidores Publicos
y bienestar : ciudadano y valores institucionales D7
RUTADE LA Administrar y gestionar la némina de la entidad y
CALIDAD llevar los registros estadisticos correspondientes Desarrollo D2 Némina Servidores Publicos
La cultura de a los gastos de personal
hacer las cosas H Coordinar las actividades pertinentes para que
. acer . . . .
bien . los servidores de la Agencia presenten la Vinculacién y . -
siempre las ] . ) Desarrollo D4 . Servidores Publicos
. Declaracion de Bienes y Rentas en los tiempos Permanencia
cosas bien . i
de ley y hacer el respectivo seguimiento
Enviar oportunamente las solicitudes de
o : D2 Carrera . -
actualizacion de los registros de carrera Ingreso A Servidores Publicos
S D7 Administrativa
administrativa a la CNSC
Realizar gestion y seguimiento para el
Cultura de . I . e
. cumplimiento del diligenciamiento de la Vinculacién y . -
la calidad y declaracion d flicto de interés d Desarrollo D4 P . Servidores Publicos
la integridad eclaracion de con icto de interés de ermanencia
conformidad con la ley 2013 del 2019
Gestionar la informacion en el aplicativo SIGEP 2
RUTA DEL Entendiendo Ir_<|aspecto alo correspondiente de Talento Desarrollo D2 SIGEP 2 Servidores Publicos
; umano
ANALISIS DE personas a o : o : . o
. Administrar la informacidn relacionada con la Vinculacién y . -
DATOS través del L . o Desarrollo D5 . Servidores Publicos
: historia laboral de los servidores publicos Permanencia
Conociendo el uso de los : o e
talento datos Consglldar y h_acer segwm@nto alas Es‘tad|st|cas _ _
de la informacién de la Gestidn Estratégica de Desarrollo D5 Talento Humano Servidores Publicos

Gestion Humana

Fuente: Elaboracion propia Subdireccion de Talento Humano ANT.

24

Plan Estratégico de Talento Humano Version 1
Subdireccién de Talento Humano




PLANES Y PROGRAMAS INSTITUCIONALES DE TALENTO HUMANO
VIGENCIA 2022

Mediante la Dimensién del Talento Humano de MIPG, la Agencia Nacional de Tierras fortalecera la gestion para el
desarrollo del talento humano para lograr creacion de valor publico.

Para la vigencia 2023, la gestion estratégica del talento humano estara orientada al desarrollo integral del servidor y
su impacto en el desempefio, por lo cual, se establecen los planes y programas que contribuyen al cumplimiento de
las metas y objetivos institucionales. Estos planes se desarrollaran asi:

PLAN ANUAL DE VACANTES
Objetivo:

Administrar y actualizar la informacion sobre los empleos vacantes de la Agencia para identificar las necesidades de
la planta de personal y definir estrategias con el propésito de planificar la provision de los empleos durante la vigencia
fiscal 2023.

Propésito:

Definir para la vigencia 2023 los empleos vacantes en la Agencia Nacional de Tierras y proveerlos a través de la
participaciéon de procesos que aseguren el mérito, igualdad y oportunidad para vincular servidores publicos
competentes, atendiendo las necesidades de la planta de personal.

Provisién empleos vacantes:

La provision de la planta de personal se realizara de conformidad con lo establecido en la Ley 909 del 2004, el Decreto
No. 1083 de 2015, el Decreto No. 648 del 2017 y deméas normatividad vigente.

Asi las cosas, para la provision de los empleos que se encuentren en vacancia definitiva se adelantaran procesos de
encargo para garantizar los derechos que ostentan los servidores de carrera administrativa y una vez surtido el mismo,
sin que se haya logrado su provisién por encargo, los empleos seran provistos a través de nombramientos en
provisionalidad.

PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS
Objetivo:

Disefar estrategias de planeacion que permita establecer la disponibilidad de personal para el cubrimiento de las
necesidades de la planta de personal, y asi mismo establecer la estimacion de los costos de personal para atender
dichas necesidades, en cumplimiento de la misién y objetivos estratégicos institucionales.

Metodologia:

El Plan de Previsidén de Recursos Humanos de la Agencia Nacional de Tierras, para la vigencia 2023, se encuentra
disefiado de conformidad a las directrices y lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica DAFP.

Por lo cual inicia desde el analisis de la necesidad de personal que comprende el estado actual de la planta de
personal vigente y aprobada, estableciendo el nimero de empleos de ésta, clasificados por tipo de vinculacion, nivel
jerarquico y nimero de empleos provistos. También se analizo las formas de proveer las vacantes a través del ingreso
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o0 encargo de personal, y finalmente se establecio la disponibilidad de recursos para financiar los requerimientos de
personal de la Entidad.

PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS INSTITUCIONALES

El Plan de Bienestar Social e Incentivos 2023 de la Agencia Nacional de Tierras, esta dirigido a todos los servidores
publicos de la entidad y se elaboré a partir de las directrices impartidas por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica en el documento “PROGRAMA NACIONAL DE BIENESTAR: Servidores Saludables, Entidades
Sostenibles 2020 — 2022”. Este hace énfasis en la busqueda sistematica de estrategias que permitan generar un
impacto positivo en las condiciones de la vida laboral de todos los colaboradores de las diferentes entidades publicas,
a partir de alternativas que apunten a incrementar el bienestar, la felicidad, la identidad del servidor publico y que
contribuya al crecimiento sostenible de las entidades, logrando de este modo la coherencia entre el enfoque
institucional, la sostenibilidad del conocimiento y el sentido humano de todos los colaboradores, teniendo en cuenta
que ellos son el capital intangible mas importante de las entidades publicas.

A partir de este documento se complementa y actualiza el sistema de estimulos de acuerdo con lo establecido en el
Decreto-Ley No. 1567 de 1998 y en el Decreto No. 1083 de 2015, cuyo propésito es el de contribuir al mejoramiento
de la calidad de vida de los servidores publicos en el marco de la gestion estratégica del talento humano, enfocados
en aportar con acciones concretas al bienestar y la motivacion de las personas que le sirven al Estado y al pais.

El disefio y formulacion del presente programa se estructura a partir de los siguientes ejes:

+ Eje 1. Equilibrio psicosocial: Este eje hace referencia a la nueva forma de adaptacién laboral, como la
adaptacion a nuevas situaciones, mayor volumen de trabajo y complejidad, extensién de la jornada laboral,
entre ofros aspectos. Dentro de este eje se hace referencia a temas como factores intralaborales,
extralaborales, equilibrio entre la vida personal, laboral y familiar y la calidad de vida laboral.

+ Eje 2. Salud Mental: Este eje comprende la salud mental como el estado de bienestar con el que los
servidores realizan sus actividades, son capaces de hacer frente al estrés normal de la vida, trabajan de
forma productiva y contribuyen a la comunidad. Asi mismo, el eje incluye habitos de vida saludables
relacionados con: mantener la actividad fisica, nutricion saludable, prevencion del consumo de tabaco y
alcohol, lavado de manos, peso saludable, salud bucal, visual y auditiva, entre otros.

+ Eje 3. Convivencia Social: Este eje hace referencia a las acciones que las entidades deben implementar
relacionadas con inclusion, diversidad, equidad y representatividad.

+ Eje 4. Alianzas Interinstitucionales: Es de gran importancia establecer alianzas interinstitucionales para el
cumplimiento de estos objetivos, para esto, se deberd hacer una buena coordinacion interinstitucional y
fomento de buenas practicas. Para orientar el cumplimiento del Plan de Bienestar Social, contaremos con el
apoyo de las siguientes entidades: Cajas de Compensacion Familiar, Entidades Promotoras de Salud Fondos
de Pensiones y Cesantias y Entidad Administradora de Riesgos Profesionales.

+ Eje 5. Transformacion Digital - Transversal: Teniendo en cuenta la transversalidad de este eje, las
entidades publicas deberan implementar los siguientes lineamientos en pro del bienestar. Cabe resaltar que
las acciones aqui planteadas, se articulan y trabajan de manera sinérgica e integral entre lideres y servidores
publicos.
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Partiendo de lo anterior, el Programa Nacional de Bienestar plantea 5 ejes fundamentales que representan los
aspectos que van a contribuir con el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos, ademas, se
formularon de acuerdo con los Objetivos de Desarrollo Sostenible, las necesidades detectadas durante el diagnéstico
de la situacién actual del bienestar y las tendencias del mercado laboral, de modo que se definieron los siguientes

ejes:

ALINEACION
NUEVAS DEMANDAS ESTRATEGICA """w‘:%'gsl
Y NECESIDADES DESARROLLO AL LA
SOSTENIBLE

PROGRAMA
NACIONAL DE
BIENESTAR
PARA
SERVIDORES

PUBLICOS
2020-2022

OBJETIVO GENERAL
Equilibrio Psicosocia )—v

] Qué se espera
Salud Mental
Acciones

2@
=]
3
um Convivencia Social }—p Actores
Indicadores
e—[ Transformacién Digital ]

Fuente: Direccion de Empleo Publico Funcion Pablica 2020

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente se busca fortalecer los ejes centrales que se trabajaron y se venian
adoptando en la vigencia anterior y con el prop6sito de seguir manejando la relaciéon arménica entre las areas que se
interrelacionan con los procesos de Bienestar Social; el cual representa la capacidad humana para adaptarse a todas
las situaciones, su versatilidad es un claro ejemplo de la necesidad del cambio para la superacion de adversidades.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta de satisfaccion general y la medicién de clima y cultura, es
importante seguir adoptando sus ejes centrales, pero es de aclarar que segun la deteccidn de necesidades que surgi6
de la aplicacién de la encuesta general, se busca fortalecer con actividades y programas cada eje, todo esto con el
fin de mejorar la calidad de vida y bienestar de los servidores publicos y sus familias.

PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
Para la ejecucion del Plan Institucional de capacitacion 2023 se tiene en cuenta el Plan Nacional de Formacion y
capacitacion 2020-2030, cuyos ejes tematicos son:

Tabla No. 16: Ejes Tematicos PNFC

Eje Tematico Descripcion segun el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion

Proceso por los cuales la entidad genera, identifica, valora, captura, transfiere, apropia,
analiza, difunde y preserva la informacién en aras de mejorar la prestacion de bienes y
Servicios.

Gestion del conocimiento y
la innovacion

Proceso por el cual se promueven las habilidades de los funcionarios para que a través
Creacion de Valor Publico | de la toma de decisiones y aplicacion de politicas publicas se impacte la satisfaccion del
ciudadano y se construya legitimidad en la relacion Estado — ciudadano.
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En el proceso por el cual las organizaciones reorganizan sus métodos de trabajo para
obtener mas beneficios gracias a la digitalizacion de los procesos y a la implementacion
dinamica de las tecnologias de la informacion y la comunicacion de manera articulada con
y por el ser humano.

Transformacion Digital

Probidad y Etica de lo Proceso por el cual se promueve la formacion de habitos y conductas para contribuir al
Publico desarrollo integral del servidor publico y su impacto dentro de la entidad.
Fuente: Plan Nacional de Formacion y Capacitacion.

Los programas de aprendizaje y capacitacion a realizar estan basados en las necesidades individuales y grupales
diagnosticadas, dentro de las cuales se encuentran: Actualizar los procedimientos de capacitacion de la Entidad, los
programas de induccion y reinduccidn, en respuesta a las mencionadas necesidades.

Para lo consecucion de estos objetivos se espera establecer e implementar acuerdos interinstitucionales y aprovechar
el conocimiento de los servidores y colaboradores para la preservacion y difusion del conocimiento.

PLAN ANUAL DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

La Agencia Nacional de Tierras, en cumplimiento del mencionado Decreto, a través del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST que esta en proceso de implementacién definitiva, segun lo sefialado en las
fases de adecuacién y transicion de los estandares minimos impartidos en la Resolucion No. 0312 del 13 de febrero
de 2019, debe adoptar un proceso de adecuacion progresiva, de acuerdo con el ciclo PHVA, sigla que agrupa las
fases de Planear, Hacer, Verificar y Actuar, fundamentado en el cumplimiento de las obligaciones legales, la
promocién de la salud, la prevencion de los riesgos laborales y la mejora continua.

El SG-SST incluye los siguientes elementos principales:

+ Administracion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.
+ Subprograma de Higiene y Seguridad Industrial.
+ Subprograma de Medicina Preventiva y del Trabajo.

Los cuales tienen como objetivo reconocer, evaluar, controlar y prevenir los riesgos que puedan afectar la seguridad
y salud de la poblacion de trabajadores dependientes y contratistas de la Entidad.

Con base en las acciones identificadas en los elementos citados anteriormente, la Agencia Nacional de Tierras se
compromete a destinar los recursos fisicos, técnicos, financieros y humanos requeridos para la planeacion, ejecucion,
evaluacién y mejora del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.

El Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST tiene cobertura a todos los funcionarios y
colaboradores independientemente de su forma de vinculacion con la Agencia Nacional de Tierras, tanto en el nivel
central, es decir, las sedes ubicadas en Bogota D.C., como en las Unidades de Gestion Territorial -UGT.

Actividades y necesidades en materia de SST para el 2023:

Por otra parte, dada la complejidad propia de la Entidad y su distribucién a lo largo y ancho del territorio nacional, es
fundamental interpretar las necesidades en Materia de SST haciendo justicia a los retos que cada escenario nos va
planteando. De esta manera, se recogen las necesidades de manera general, en primera instancia, para entender
cuales son esos ejes generales con vocacion de transversalidad sobre los que se nos esta informando mediante en
instrumento de Evaluacién y Diagnéstico para el Desarrollo del Talento Humano, e incluirlos en el disefio del Plan
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Anual de SST, pero también, se interpretan las necesidades interpretandolas desde el escenario o Nivel Central (Sede
CAN, Sede Chapinero y Bodega Américas) y un gran bloque compuesto por las Unidades de Gestién Territorial (UGT)
de Cucuta, Pasto, Medellin, Popayan, Monteria, Santa Marta, Villavicencio, Florencia y los Puntos de Atencion de
Tierras (PAT) ubicados en Valledupar, Cartagena, San José del Guaviare, Mocoa y Bucaramanga, que respondieron
a la encuesta enviada por la Subdireccién de Talento Humano.

Escenario General -Nacional-:

De acuerdo con la encuesta de Evaluacion y Diagnostico para el Desarrollo del Talento Humano, se muestra a
continuacién, las necesidades en materia de SST expresadas por parte de todos (as) los (as) servidores (as) y
contratistas que respondieron la encuesta. Interpretando dichos resultados, encontramos que, las necesidades mas
puntuadas correspondieron a: Pausas Activas, gimnasio; Plan de Prevencién, Preparacion y Respuesta ante
Emergencias -PPPRE-; Capacitaciones, Ergonomia; Riesgo Psicosocial; Divulgacién de informacion, Inspecciones
de Sitios de Trabajo y Tamizajes de salud y Actividades Ludicas y mayor presencia en las sedes. Todos, temas
incluidos dentro de las actividades a desarrollar durante la vivencia 2023.

Grafica No. 14: Necesidades General SST 2023

Necesidades generales SST - 2023

140 123
120
100 92
Zg 47 54 54
4011134451123273031I||
20

L R HEEEEN

I > > e &N A o S S P N S &
&c}o N \}q,é‘(b S\\&b “\0(\6 & Véo %Q)gz; @Q;b ‘\@QJ _00& 0?(}0 %Qc}'b (@&\ \()Q,% QQQ é,\\\\{b%
S & F & o & & O $ @ T ¥
X & o\Qo-’ \(\Q O G‘b ‘Z;)QJ &Q A Q & O &

Q Q)Q A\é N Q'bQ Q'Z}B
& W

Fuente: Subdireccion de Talento Humano. Corte de la informacién: 02 noviembre 2022.
Nivel Central (Bogota):

De acuerdo con la encuesta de Evaluacion y Diagnostico para el Desarrollo del Talento Humano, se muestra a
continuacioén, las necesidades en materia de SST expresadas por parte de todos (as) los (as) servidores (as) y
contratistas que respondieron la encuesta en el Nivel Central, es decir, Sede CAN, Sede Chapinero y Bodega
Américas. Interpretando dichos resultados, encontramos que, las necesidades mas puntuadas correspondieron a:
Pausas Activas, gimnasio; Plan de Prevencion, Preparacion y Respuesta ante Emergencias -PPPRE-
Capacitaciones, Ergonomia; Riesgo Psicosocial, Divulgacién de informacion, Inspecciones de Sitios de Trabajo y
Tamizajes de salud; Actividades Ludicas y mayor presencia en las sedes. Todos, temas incluidos dentro de las
actividades a desarrollar durante la vivencia 2023.

Grafica No. 15: Resultados SST
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Fuente: Subdireccion de Talento Humano. Corte de la informacion: 02 noviembre 2022.
UGT - Actividades y necesidades en materia de SST para el 2023:

Interpretando esta variable, encontramos que las necesidades en las oficinas regionales se centran en el
Plan de Prevencion, Preparacion y Respuesta ante Emergencias -PPPRE-, en especial, en lo relacionado con las
salidas a campo y los diferentes peligros que estas actividades implican; asi mismo, solicitan actividades orientadas
a la Ergonomia; Inspecciones en los lugares de trabajo; Pausas Activas y actividades de indole psicosocial. Todos,
temas incluidos dentro de las actividades a desarrollar durante la vivencia 2023, aplicando mayor énfasis en estas
sedes.

Grafica No. 16: UGT Actividades SST 2023
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Fuente: Subdireccion de Talento Humano. Corte de la informacién: 02 noviembre 2022.

PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

Desde la Subdireccion de Talento Humano, una vez fue actualizada la matriz de gestion estratégica de Talento
Humano en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién MIPG, se identificé el siguiente plan de accion:

4 Nombre de la Ruta de Creacidn de Valor con menor puntaje:
#+ Sub rutas en las que se obtuvo puntajes mas bajos:

4+ De las variables encontradas, se identificaron aquellas en las que seria pertinente y viable iniciar mejoras en
el mediano plazo y se establecieron alternativas de mejora, como se detalla a continuacién:
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Tabla No. 17: Plan de Accion METH

Variables resultantes Alternativas de Mejora Fecha Fecha Fin
Inicio
Promocion del uso de la bicicleta por Promover actividades relacionadas con el
parte de los servidores publicos de la L 01/01/2023 | 31/12/2023
) uso de la bicicleta
Agencia
Brindar apoyo socio laboral y emocional Implementar actividades para la
a las personas que se desvinculan por desvinculacion, con el fin de fortalecer
pension, por reestructuracidon o por | habilidades que les permitan adaptarse y
finalizacion del nombramiento en afrontar la nueva etapa de su vida de 01/01/2023 | 31/12/2023
provisionalidad, de manera que se les | manera positiva, reduciendo los cambios
facilite enfrentar el cambio, mediante un ©  negativos que puedan experimentar en la
Plan de Desvinculacion Asistida llegada de retiro
Cumplimiento del Decreto 2011 de 2017
relacionado con el porcentaje de | Verificar cumplimiento del Decreto 2011 de
vinculacion  de  personas  con 2017 relacionado con el porcentaje de 01/01/2023 | 31/12/2023
discapacidad en la planta de empleos | vinculacién de personas con discapacidad
de la entidad
. . Adelantar acciones disefiadas por la
Contar con mecanismos para transferir . I on del
el conocimiento de los servidores que depencjenma encargada de la Gestl_on de
) . . Conocimiento para la transferencia del | 01/01/2023 | 31/12/2023
se retiran de la Agencia a quienes L C
R conocimiento de los funcionarios que se
contindian vinculados retiran

Fuente: Elaboracion Propia - Subdireccion de Talento Humano ANT — Medicion Matriz Estratégica de Talento Humano 2022.

Como resultado del autodiagnostico de la Matriz Estratégica de Talento Humano, se identifica un plan de accién con
las variables mas bajas, donde se establecen acciones que permiten generar mayor impacto en el proceso y
contribuiran a incrementar el puntaje de consolidacion; dichas acciones, se encuentran plasmadas en el desarrollo de
cada una de las estrategias del presente Plan, de acuerdo con las rutas con las que se implementa la gestién del
talento humano, mediante el desarrollo de los componentes.

MATRIZ DE ACTIVIDADES COMPONENTES DE TALENTO HUMANO

Tabla No. 18: Matriz actividades componentes Talento Humano

Componente Actividades Desarrollo Fecha
Bienestar Social e Desarrollar las actividades del Plan a través de espacios y
Incentivos 94 actividades actividades de esparcimignto, integraciéq y formacic’)n que  01/01/2023 -
Institucionales propuestas promuevan su desarrollo integral y el mejoramiento de su 31/12/2023
calidad de vida.
Desarrollar el PIC de la Agencia con el fin de contribuir al 01/01/2023 —
Capacitacion 102 actividades fortalecimiento de las competencias de los funcionarios en 31/12/2023
el desarrollo de sus funciones.
Gestionar y mejorar el Sistema de Gestion en Seguridad y
Seguridad y Salud 133 actividades Salud en el Trabajo practica a través de estrategias que 01/01/2023 -
en el Trabajo propuestas contribuyan al mejoramiento de la salud fisica y mental, 31/12/2023
propiciando un ambiente de trabajo seguro.

Fuente: Elaboracion Propia - Subdireccién de Talento Humano ANT.
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PLANEACION VIGENCIA 2023

De acuerdo con la formulacién de actividades en relacion a la planeacion estratégica institucional de la vigencia
2023, la Subdireccion de Talento Humano tiene a cargo las siguientes acciones a desarrollar;

Tabla No. 19: Plan de Accion Institucional

Politica de Producto
Gestion y Iniciativas Hitos
D 4 entregable
esempeiio
Disefiar y aprobar el Plan Estratégico de Talento Humano y
sus componentes: Bienestar Social e Incentivos, Institucional Plan Publicado
de Capacitacién, Seguridad y Salud en el Trabajo, Anual de
Vacantes y Prevision de Recursos Humanos
Informe de
Implementar el Plan Estratégico de Talento Humano implementacion
elaborado
Realizar actividades de difusion del Codigo de Integridad y c "
) : ; ampafias de
Buen Gobierno de la ANT, para orientar las actuaciones de e )
. o difusion realizadas
los servidores publicos
Realizar Informe Final de Ejecucién del Plan de Bienestar Informe final de
Social e Incentivos Institucionales ejecucion elaborado
Informe de
Realizar intervencion de la medicion de clima laboral intervencion
elaborado
Fortalecer Realizar Informe Final de Ejecucién del Plan Institucional de Informe final de
estratégicamente los Formacion y Capacitacion ejecucion elaborado
. plan‘es dg: b|.enelstar € Realizar reinduccién a los funcionarios de la Agencia . Infprmcla (ge q
Talento mcentl.vosl, |nst|tu0|olnal de . . e . ejecucion elaborado
H capacitacion, seguridad y | Realizar Informe Final de Ejecucién del Plan de Trabajo Informe final de
umano . ) . T
. salud en el trabajo, anual = Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo ejecucion elaborado
Integridad - : o v P
de vacantes y prevision | Realizar seguimiento a los Comités a cargo de la Seguimiento
de recursos humanos en  Subdireccion de Talento Humano efectuado
la gestion del Talento Realizar seguimiento al manejo y administracion de archivos -
o o Ry Seguimiento
Humano gestion e historias laborales a cargo de la Subdireccién de
efectuado
Talento Humano
Realizar seguimiento a las respuestas y certificados Seguimiento
generados por la dependencia efectuado
Reporte situaciones
Gestionar las situaciones administrativas administrativas
tramitadas
Gestionar el soporte y mantenimiento del aplicativo Meta4 - Informe de
SIGEP Némina supervision final
Cronograma de
Elaborar cronograma sobre la programacion de liquidacién y liquidacion y pago
pago de ndmina de la némina
elaborado
Reporte liquidacion
Elaborar seguimiento a la liquidacién de némina de némina
elaborado
Disefiar cronograma sobre las gestiones a desarrollar frente Cronograma
Talento Definir la ruta para el al redisefio institucional disefiado
Humano Redisefio Institucional Adelantar gestiones tendientes al redisefio institucional de la Inf
ANT nforme elaborado

Fuente: Elaboracion Propia - Subdireccién de Talento Humano ANT.

Tabla No. 20: Plan de Plan Anticorrupcién y de Atencion al Ciudadano PAAC

32

Plan Estratégico de Talento Humano Version 1
Subdireccién de Talento Humano




Subcomponente No

Actividades

Meta o
producto

Indicador

431

Incluir en el Plan Institucional de
Capacitacion, actividades de
sensibilizacion para el mejoramiento del
servicio al ciudadano, accesibilidad e

inclusion.

Plan institucional de capacitacion
1 elaborado con la inclusion de las
actividades

4.3 Talento Humano

432

Realizar actividades de difusion del
Caodigo de Integridad y Buen Gobierno de
la ANT, con el animo de orientar sus
actuaciones y sensibilizar a los servidores
en el mejoramiento del servicio publico.

3 Campaiias de difusion

5.1 Lineamientos de
Transparencia
Activa

5.1.1

Realizar seguimiento a la publicacién de
informacion en el Directorio Publico de
SIGEP 2, incluyendo el cargo, direcciones
de correo electrénico, escalas salariales y
teléfono de los servidores publicos de

ANT, vigencia 2023

Informe de seguimientos
realizados

Fuente: Elaboracion Propia - Subdireccion de Talento Humano ANT.

Tabla No. 21: Mapa de Riesgos de Corrupcion MRC - Actividades de Control

Disefo de controles

N° Actividad de Control Soporte Responsable Tiempo
Verificar el cumplimiento de los requisitos Profesionales de |
exigidos por el empleo a proveer, de acuerdo Formato Cumplimiento Sub(rj(i)rgi:(i)gr? g: Tzleanto
C.55.1 con los requisitos de Ley y los contemplados en = Requisitos Minimos GTHU-F- Humano que realizan Anual
7 1 el Manual Especifico de Funciones y de 010, diligenciado por el verificaci(')nqde requisitos
Competencias Laborales de la Agencia. profesional designado. minimos d
D|I|gen0|am|ento d? la ho!a de control de los Reporte Hojas de control de Funcionario designado
expedientes de hoja de vida por parte del . : .
C.56.1 . . . los expedientes de hoja de para la custodia de Anual
servidor publico encargado de la custodia de las S . :
. . vida diligenciados expedientes
hojas de vida
Fuente: Elaboracion Propia - Subdireccion de Talento Humano ANT.
Tabla No. 22: Mapa de Riesgos de Corrupcion MRC - Actividades Preventivas
Acciones Preventivas
N. . Accion Preventiva Respp el d? I TElEEEE de.Acclon Cantidad
Accion accion preventiva Preventiva
Revision y aprobacion de la ficha técnica de E:Eummﬁr;oi::t;oc;g]?etozigﬁos
P.55.1 cumplimiento de requisitos al momento de Subdirector(a) de minifnos revisa dosq 100%
A realizarse la vinculacion del personal a la Talento Humano aprobados / Numerg de Anual
planta de personal de la ANT funcionarios vinculados) X 100
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Digitalizar los expedientes de historias

P-36.1" Ubicarlos en el servidor y actualizar el

laborales nuevos que se generen en el afio,

"Reporte de historias laborales digitalizadas"

responsable de la

expedientes laborales

Funcionario

custodia de

(NUmero de historias laborales
digitalizadas de funcionarios
vinculados en el periodo /
Numero de historias laborales
de funcionarios vinculados en
el periodo ) X 100

90%
Anual

Fuente: Elaboracion Propia - Subdireccion de Talento Humano ANT.

Tabla No. 23: Plan de Mejoramiento Archivistico PMA - Archivo General de la Nacion AGN

Historias Laborales; asi como el
diligenciamiento de la hoja de control, por
tanto la entidad presuntamente incumple con
lo establecido en la circular No. 4 de 2003 y
Acuerdo 002 de 2014 paréagrafo articulo 12.

No. de o Descripcion de las
Hallazgo " Objetivo P

Accion Tareas

Hallazgo 5. Organizacion de Historias

Laborales , .

s Garantizar la conservacion . -
No todas las historias laborales cuentan con documental Realizar seguimiento
procesos de aplicacién de los criterios aly trimestral a la
; o transparencia en la

establecidos para la organizacion de las ., o . adecuada

Accién 7 administracion de los

expedientes de Historias
Laborales al interior de la
ANT.

conservacion y control
de expedientes de
historias labores.

Fuente: Plan de Mejoramiento Archivistico —Matriz de seguimiento Oficina de Control Interno ANT.
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EVALUACION DEL PLAN

La evaluacién del Plan Estratégico de Talento Humano se realizard mediante los siguientes mecanismos:

4+ Matriz de Sequimiento

La Subdireccion de Talento Humano, implementara una Matriz interna para realizar seguimiento a las actividades
propuestas en el presente Plan Estratégico, en donde se detallarén las actividades y el avance de las mismas,
permitiendo el control y cumplimiento de las estrategias.

4 Plan de Accién y Planes Institucionales

Mediante el Plan de Accion y los Planes Institucionales de la Subdireccién de Talento Humano, instrumentos
dispuestos por la Agencia para evidenciar la gestién de talento humano.

4 Autodiagnodstico del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG

Através del instrumento Autodiagnéstico de la Politica de Talento Humano, se llevara a cabo el ejercicio de valoracion
de las dimensiones de la estructura del Modelo, con el fin de identificar los aspectos en pro de fortalecer y mejorar la
gestion de talento humano. El resultado obtenido de esta medicidn permitira la formulacién de las acciones de mejora
a que haya lugar de conformidad con las instrucciones del modelo.

+ Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestién - FURAG

Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicién y evaluacién de evolucion de la Gestion Estratégica de
Talento Humano de la Agencia frente a la eficacia y a los niveles de madurez, como una mirada complementaria y
como linea para el mejoramiento continuo en la Gestién. Se llevard a cabo su diligenciamiento en las fechas
establecidas frente a la politica de desarrollo administrativo - Gestion del Talento Humano.

4 Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico — SIGEP 2

Mediante esta herramienta brinda la posibilidad a la Agencia de tener sistematizada la informacién de la hoja de vida
de los funcionarios con los factores basicos que son requeridos para poder tener una planeacion exitosa. La
Subdireccion de Talento Humano realizara la gestion correspondiente para que mediante el SIGEP 2 se pueda contar
con informacién confiable sobre su talento humano, ya que es la fuente primaria a la que la Subdireccion podra
acceder para alimentar el proceso de la planeacion estratégica.
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