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INTRODUCCION

El Decreto 1499 de 2017 actualizé el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG) del que trata el titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015,
establecié que el nuevo sistema de gestion debe integrar los anteriores sistemas de
Gestion de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control Interno.

En este sentido, el MIPG es un marco de referencia disefiado para que las entidades
ejecuten y hagan seguimiento a su gestion para el beneficio del ciudadano, para
fortalecer el talento humano, agilizar operaciones, fomentar el desarrollo de una
cultura organizacional sélida y promover la participacion ciudadana.

Ahora bien, teniendo en cuenta que la principal dimension que se contempla en el
MIPG es el Talento Humano, como eje central, permite que sea relevante dentro del
sistema implementar la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH),
y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacién de una mayor eficiencia de
la administracién publica, debido a que son los servidores publicos los que lideran,
planifican, ejecutan y evalGan todas las politicas.

El plan se encuentra enmarcado en la Politica de Integridad planteada en el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), que busca en cada servidor, la promesa
de ejercer a cabalidad su labor frente al estado, que permitan vigilar la integridad en
las actuaciones de los servidores y desarrollar actividades pedagodgicas e
informativas con temas asociados a integridad logrando un cambio cultural.

Asi mismo, la politica de gestion estratégica del Talento Humano (GETH) se
fundamenta en los pilares del empleo publico, los cuales son: 1) El mérito, como
criterio esencial de la vinculacibn y permanencia en el servicio publico.2)
Competencias, como eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento
humano. 3) Desarrollo y crecimiento, como elemento basico para lograr que los
servidores publicos aporten lo mejor de si en su trabajo y se sienta participes y
comprometidos con la entidad, 4) La productividad, como la orientacién permanente
al resultado. 5) Gestion del Cambio.6) Integridad, como los valores que debe contar
todo servidor publico, y 7) El didlogo y concertacion.

Para que lo anterior sea posible, es necesario que las condiciones laborales de los
servidores se enmarquen en un adecuado ambiente de trabajo para lograr la
prevencion de riesgo laboral, pero también es indispensable que por su parte haya el
compromiso del autocuidado, todo esto, con el fin de generar la satisfaccion de sus
necesidades y las de su grupo familiar, que contribuyan al mejoramiento continuo de
su calidad de vida, dentro de politicas de Talento Humano.

En consecuencia, la aplicacion de este Plan corresponde al cumplimento de los
lineamientos dados por el DAFP a través de la Guia de Gestion Estratégica de
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Talento Humano, en la cual dan las orientaciones desde un enfoque sistémico,
basado en procesos. Se describe el ciclo de calidad (Planear, Hacer, Verificar, Actuar
— PHVA) del talento humano, para luego profundizar en la planeaciéon del proceso y
el ciclo de vida del servidor publico en la Entidad.

Conforme a lo anteriormente expuesto, la Agencia de Renovacién del Territorio
enfocard sus esfuerzos en fortalecer las lineas estrategias de Talento Humano con el
propésito de apropiar las buenas practicas administrativas y mejorar la cultura
organizacional, generando un entorno de confianza entre todos los servidores
publicos para el cumplimiento de resultados.

1. MARCO LEGAL

A continuacion, se relaciona el marco legal que hace parte del Grupo Interno de
Trabajo de talento Humano, que proporciona las bases sobre las cuales se

implementan los procedimientos y actividades establecidas:

NORMATIVIDAD

APLICACION ESPECIFICA

TEMA RELACIONADO
CON LA NORMA

Articulo 53 - Constitucién Politica
de Colombia

Garantia de la capacitacion

Plan Institucional de
Capacitacion

Ley 100 del 23 de diciembre de
1993

Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral

Talento Humano

Ley 489 de 1998

“Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y
funcionamiento de las entidades del orden nacional, se
expiden las disposiciones, principios y reglas generales
para el ejercicio de las atribuciones previstas en los
numerales 15y 16 del articulo 189 de la Constitucion
Politica y se dictan otras disposiciones.”

Plan Institucional de
Capacitacion

Decreto 1567 de 5 de agosto de
1998 Titulo Il Capitulo I. Finalidad,
fundamentos del Sistema de
Estimulos. Capitulo Il Programa de
Bienestar Social e incentivos.

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de
Estimulos para los empleados del Estado.

Plan Institucional de
Capacitacion y Plan de
Bienestar e Incentivos.

Resolucién 000092 del 12 de
marzo de 2018

Plan de Incentivos

Plan de Bienestar e
Incentivos

Ley 1960 de 2019

Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto-
ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones

Plan Institucional de
Capacitacion y Plan de
Bienestar e Incentivos.

Ley 1955 de 2019

Por el cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2018-

2022. “Pacto por Colombia, Pacto por la Equidad”

Plan Institucional de
Capacitacion

Ley 734 de 2002

Art. 33, numeral 3y Art. 34, numeral 40, los cuales
establecen como Derechos y Deberes de los servidores
publicos, recibir capacitacion para el mejor desempefio de
sus funciones.

Plan Institucional de
Capacitacion

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

Por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se
dictan otras disposiciones.

Plan de Bienestar e
Incentivos

Ley 1064 del 26 de julio de 2006

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano,
establecida como educacién no formal en la ley general
de educacion

Plan Institucional de
Capacitacion



http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/ley_0909_2004.html#Inicio
http://www.secretariasenado.gov.co/senado/basedoc/decreto_1567_1998.html#Inicio
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NORMATIVIDAD

APLICACION ESPECIFICA

TEMA RELACIONADO
CON LA NORMA

Ley 1010 del 23 de enero de 2006

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo

Talento Humano

Decreto 2177 del 29 de junio de
2006

Establece modificaciones a los criterios de asignacién de
prima técnica y se dictan otras disposiciones sobre prima
técnica

Talento Humano

Resolucién 2646 de 2008

Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacién, evaluacion,
prevencioén, intervencién y monitoreo permanente de la
exposicion a factores de riesgo psicosociales en el trabajo
y para la determinacion del origen de las patologias
causadas por estrés ocupacional.

Ministerio de la Proteccion
social

Ley 1221 de 16 de julio de 2008

Establece normas para promover y regular el Teletrabajo.

Plan de Bienestar e
Incentivos

Decreto 884 del 2012

Reglamenta la Ley 1221 del 2008 de teletrabajo

Plan de Bienestar e
Incentivos

Decreto 1072 del 26 de mayo de
2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo
(establece el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

SG-SST

Decreto 1083 de 2015

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

Talento Humano

Decreto 780 de 2016

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Salud y Proteccién Social

Talento Humano

Decreto 2097 de 2016

Establece la Planta de la Agencia de Renovacion del
Territorio

Talento Humano

Articulo 53 - Constitucion Politica
de Colombia

Garantia de la capacitacion

Plan Institucional de
Capacitacién

Decreto 648 de 2017

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de
2015, Reglamentario Unico del Sector de la Funcion
Publica

Talento Humano

Decreto 1499 del 11 de septiembre
de 2017

Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado con
el Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la
Ley 1753 de 2015 MIPG

Talento Humano

MIPG

Manual Operativo — Dimensién N°1 Talento Humano

Talento Humano

GETH

Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano

Talento Humano

Acuerdo 565 de 2016

Establece el Sistema Tipo Empleados de carreray en
periodo de prueba.

Sistema Tipo de Evaluacion
del Desempefio

Acuerdo 816 de 2016

Lineamientos sistemas propios Empleados de carrera 'y
en periodo de prueba.

Lineamientos de la CNSC
para Sistemas Propios de
Evaluacion del Desempefio

Ley 1811 del 21 de octubre de
2016

Otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta en
el territorio nacional.

Plan de Bienestar e
Incentivos

Acuerdo 006 de 2017

Prima Técnica

Talento Humano

Resolucién 1111 del 27 de marzo
de 2017

Define los Estandares Minimos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y
contratantes.

SG-SST

Decreto 894 del 28 de mayo de
2017

Dicta normas en materia de empleo publico con el fin de
facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo
normativo del Acuerdo Final para la Terminacion del
Conflicto y la Construccién de una Paz Estable y
Duradera.

Plan Institucional de
Capacitacion

Ley 1857 del 26 de julio de 2017

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se
crea la Ley de Proteccion Integral a la Familia), para
adicionar y complementar las medidas de proteccion de la
familia.

Plan de Bienestar e
Incentivos

Cédigo de Integridad del Servidor
Puablico 2017

Cadigo de Integridad del Servidor Publico 2017, creado
por el DAFP

Talento Humano

Plan Nacional de Desarrollo
2018-2022

Pacto por Colombia, Pacto por la equidad

Plan de Bienestar e
Incentivos
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NORMATIVIDAD

APLICACION ESPECIFICA

TEMA RELACIONADO
CON LA NORMA

Resolucién 00089 del 12 de marzo
de 2018

Implementacién de Teletrabajo

Talento Humano

Resolucién 000057 DE 2018

Establecen los horarios laborales flexibles

Plan de Bienestar e

Incentivos

Resolucién 000287 DE 2018 Desarrolla el plan de accién piloto para la implementaciéon | Plan de Bienestar e
del teletrabajo Incentivos

Resolucién 000335 DE 2019 Modifica la resolucion no. 00089 de 2018 Plan de Bienestar e
Incentivos

Resolucién 312 de 2019

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

Ministerio de Trabajo

Resolucién 2409 de 2019

Por la cual se adopta la bateria de riesgo psicosocial

Ministerio de Trabajo

Decreto 2365 de 2019

Decreto 1083 de 2015 Reglamentario Unico del Sector
de Funcién Publica, en lo relacionado con el ingreso de
los jévenes' al servicio publico

DAFP

Ley 2013 del 30 de diciembre de
2019

Por medio del cual se busca garantizar el cumplimiento
de los principios de transparencia y publicidad mediante
la publicacion de las declaraciones de bienes, renta y el
registro de los conflictos de interés

Conflicto de interés

Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion 2020 — 2030

Direccién de Empleo Publico DAFP

Plan Institucional de
Capacitacion

Sentencia C-527/17 expediente
RDL -027

Profesionalizacion del servidor publico- igualdad de
acceso a capacitacion, entrenamiento y a programas de
bienestar.

Plan Institucional de
Capacitacion y Plan de
Bienestar e Incentivos.

Consulta Consejo de Estado con
radicado 2455

Concepto 2455 de 2020

Plan Institucional de
Capacitacion y Plan de
Bienestar e Incentivos.

CONPES
3992 de 20220

Estrategia para la promocién de la salud mental en
Colombia.

Plan de Bienestar e
Incentivos

Decreto 455 DE 2020

Por el cual se adiciona el Capitulo 3 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 la paridad en los empleos de nivel
directivo

Talento Humano

Decreto 1224 del 4 de septiembre Por el cual se modifica la planta de personal de la ART
del afio 2020 Agencia de Renovacion del Territorio.
Decreto 1223 del 4 de Decreto por el cual se modifica la estructura de la Agencia | ART
septiembre de 2020. de Renovacion del territorio
Acuerdo 0354 de 2020 Convocatoria concurso de merito CNSC

Decreto 498 DE 2020

Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica

Talento Humano

Decreto 989 DE 2020

"Por el cual adiciona el capitulo 8 al titulo 21 de la Parte 2
del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado
con las competencias y requisitos especificos para el
empleo de jefe de oficina, asesor, coordinador o auditor
de control interno o quien haga sus veces en las
entidades de la Rama Ejecutiva del orden nacional y
territorial”

Talento Humano

Decreto 288 DE 2021

Por el cual se adiciona el Capitulo 3 al Titulo 8 de la Parte
2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector Funcién Publica,

Talento Humano

Decreto 400 DE 2021

Por el cual se adicionan unos articulos al Capitulo 3 del
Titulo 1 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Pdblica, en lo relacionado con la jornada laboral mediante
el sistema de turnos

Talento Humano/ Jornada
laboral



https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=62866#2.2.8.3.1
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TEMA RELACIONADO
CON LA NORMA
Decreto 770 DE 2021 Por el cual se sustituye el Titulo 18 de la Parte 2 del Libro | Talento Humano
2 del Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del
Sector Funcién Publica, y se modifican otras de sus
disposiciones.
Decreto 952 de 2021 Por el cual se reglamenta el articulo 2 de la Ley 2039 del Talento Humano
2020 y se adiciona el capitulo 6 al titulo 5 de la parte 2 del
libro 2 del Decreto 1083 del 2015, en lo relacionado con el
reconocimiento de la experiencia previa como experiencia
profesional vélida para la insercién laboral de jévenes en
el sector publico

NORMATIVIDAD APLICACION ESPECIFICA

Res. No 000443 DE 2021 Por medio de la cual se acoge la modalidad de Plan de Bienestar e
Teletrabajo Auténomo Incentivos
Decreto 1415 DE 2021 Por medio del cual se modifica y adiciona el Talento Humano

Decreto 1083 de 2015 en lo relacionado a la Proteccién
en caso de reestructuracién administrativa o provision
definitiva de cargos para el personal que ostenten la
condicién de prepensionados

*Fuente: Elaboracion GIT de Talento Humano

2. Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Agencia de Renovacion del Territorio
inicia con el diagndéstico de necesidades de cada uno de los componentes (Planes
Operativos) y termina con el seguimiento y control de las actividades desarrolladas,
por consiguiente, aplica a todos los servidores publicos de la entidad (Carrera
Administrativa, Provisionales, Libre Nombramiento y Remocion y Contratistas),
conforme a la normatividad establecida.

3. Objetivo General

Para el afio 2022 se continua con el desarrollo de la Gestion del Talento Humano en
la Agencia de Renovacion del Territorio, mediante el fortalecimiento de la gestién del
conocimiento, la innovacion, la familia, con el propésito de aumentar la confianza
para la creacion del valor publico orientado siempre al cumplimiento de las metas
institucionales, de igual manera se realizara la evaluacion de los riesgos relacionados
con el talento humano.

4. Objetivos Especificos

» [Fortalecer las habilidades y competencias de los servidores publicos, a través
de actividades de capacitacion, entrenamiento, induccion y reinduccion,
acordes con las necesidades identificadas en los diagndsticos realizados, para
un Optimo rendimiento.

= Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los
servidores publicos de la Entidad y su desempeiio laboral, generando
espacios de reconocimiento, esparcimiento e integracion familiar, a través de

9
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programas que fomenten el desarrollo integral y actividades que satisfagan las
necesidades de los servidores, asi como de preparacion para el retiro de la
entidad por pension.

= Definir e implementar pautas y criterios para anticipar, reconocer, evaluar y
controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el desempefio
de las actividades de los servidores.

» Generar al interior de la entidad el valor publico, para el logro de las metas
establecidas por la Agencia de Renovacion del Territorio.

= Mantener la planta Optima, que requiere la Agencia de Renovacion del
Territorio para el cumplimiento de su misién y que permita garantizar la
prestacion del servicio,

= Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas
con los componentes (Planes Operativos) del proceso de Gestion del Talento
Humano.

5. Previo ala Planeacion
5.1 Disposicion de Informacion

Conforme al MIPG, el Plan Estratégico de Talento Humano debe contar con insumos
confiables para desarrollar la gestion a fin de tener un impacto en el desempefio de
los servidores publicos y en consecuencia la atencion a los usuarios internos y
externos de la entidad.

En este sentido, para el fortalecimiento de la Dimensién del Talento Humano se
dispuso en la pagina web de la entidad, el banner de Gestion de Talento Humano,
con el fin de mantener la informacion actualizada para todos los servidores publicos,
de igual manera la ART cuenta con una plataforma de formacion en temas relevantes
como son habilidades y competencias para nuestros directivos.

5.2 Caracterizacién de Servidores

A través de la matriz de caracterizacion de los servidores publicos de la entidad, se
mantiene actualizada la informacién relacionada con:

= Antigliedad

= Nivel Educativo
= Estado civil

= Edad

= Género

= Grupo étnico

10
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*= Tipo de Vinculacién

= Experiencia laboral en sector publico
= Experiencia laboral en sector privado
» Naturaleza del Cargo

» Condicion de Discapacidad

5.3 Caracterizacion de los Empleados

La caracterizacion de los empleos se visualiza a través de la planta de personal,
como se relaciona a continuacion:

NIVELES DE LOS EMPLEOS DE LA ENTIDAD
NIVELES PLANTA GLOBAL CARRERA LNR PROVISIONALES
Directivo 15 0 15 0
Asesor 31 0 30 1
Profesional 227 5 2 220
Técnico 44 0 2 42
Asistencial 0 0 0 0
TOTAL 317 5 49 263

*Fuente: Elaboracion propia del GIT de Talento Humano. Corte: noviembre de 2021

PARTICIPACION DE MUJERES Y HOMBRES POR NIVEL FRENTE AL TOTAL DE LA PLANTA DE

PERSONAL
No de % % % % % %
Niveles Carqos Mujeres | Mujeres | Mujeres | Hombres | Hombres | Hombres | Vacantes | Vacantes | Vacantes
9 NIVEL TOTAL NIVEL TOTAL NIVEL TOTAL
Directivo 15 4 26,67% | 1,26% 11 73,33% | 3,47% 0 0,00% | 0,00%

Asesor 31 16 |51.61% | 5.05% 15 48.39% | 4.73% 0 0,00% | 0,00%
Profesional | 227 102 |44.93%(32,18% | 115 |50,66% |36,28% 10 4.40% | 3.15%
Técnico 44 29 ([65,91%| 9,15% 14 31,82% | 4,42% 1 2,27% | 0,32%
Asistencial 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 317 151 47.63% 155 48.89% 11 3.47%

*Fuente: Elaboracion propia del GIT de Talento Humano. Corte: noviembre de 2021

De acuerdo con la Medicion del clima laboral encuesta que fue aplicada en el
segundo cuatrimestre del afio 2021, se pudo evidenciar los datos sociodemograficos
de la poblacion trabajadora de la ART discriminando las siguientes variables:

1) sexo, 2) edad, 3) antigiiedad en la empresa, 4) estado civil, 5) nimero de hijos, 6)
Nivel académico, 7) tipo de vivienda.

El 48.33% de la poblacion pertenece al sexo Masculino; y el 51.67% restante
corresponde al sexo Femenino.
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El grupo etario preponderante en la entidad se encuentra en edades adultas de mas
de 36 afos, el 39% se encuentra en edades entre 36 y 44 afios.

El estado civil con mayor porcentaje es: casado, con un 43%, seguido de estado civil
soltero, con un 32.5%, un 19.17% en union libre y un 4.58% divorciado.

El 32.8% reporta no tener hijos, el 28.33% dos hijos, el 26.6% un hijo y el 12.92%
tiene 3 hijos 0 mas.

Un 43.33% reporta tener vivienda propia, el 34.17% arrendado y el 22.5 vivienda
familiar.

El 28% tiene una antigiedad en la entidad del 1 a 3 afos, el 25% tiene una
antigiiedad de 3 a 6 afos, el 17% tiene una antigledad mayor a 9 afos.

El nivel de formacion académica de los funcionarios y contratistas que participaron
en el estudio se destaca especialmente por ser profesionales especializados,
magister y phd, seguido de tecndlogos, técnicos y bachilleres.

5.4 Resultados de Mediciones Adelantadas Afios Anteriores
5.4.1 Diagnéstico de Gestion Estratégica — Matriz GETH

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, es el marco de referencia para
dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestion de las
entidades y organismos publicos con el fin de resolver las necesidades y
problematicas de los ciudadanos, a su vez, posiciona al talento humano como el
nacleo o centro de todos los procesos administrativos debido a la trascendencia del
aporte de las personas mediante el trabajo y concibe al talento humano como el
activo mas importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran
factor critico de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus objetivos y
resultados.

El propésito de la primera dimension de MIPG -Talento Humano- es ofrecerle a una
entidad publica las herramientas para gestionar adecuadamente su talento humano a
través del ciclo de vida del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo
con las prioridades estratégicas de la entidad, promoviendo siempre la integridad en
el ejercicio de las funciones y competencias de los servidores publicos. Esta
dimensién orienta el ingreso y desarrollo de los servidores garantizando el principio
de mérito en la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, la prestacion
del servicio, la aplicacién de estimulos y el desempefio individual.

La Agencia de Renovacion del Territorio esta comprometida con el desarrollo de las
competencias, habilidades, aptitudes e idoneidad de sus servidores publicos,
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determinando politicas y practicas de gestion humana que deben incorporar los
principios constitucionales de justicia, equidad, imparcialidad y transparencia al
realizar los procesos de seleccion, induccién, formacion, capacitacion, promocion y
evaluacion del desempefio. En este sentido, la entidad propendera por la vinculacion
de los mas capaces e idoneos a la administracibn, como se establece en la
Dimension de Direccionamiento Estratégico, la apuesta por la integridad publica
consiste en la union y coordinacion de acciones que se desarrollan por parte de las
entidades, los servidores y los ciudadanos.

Analizar estos resultados permite identificar las fortalezas y oportunidad de mejora
para incrementar el crecimiento de la Gestién Estratégica de Talento Humano, es por
ello que en el 2021 el GIT de Talento Humano en concordancia con el plan
estratégico y el plan de sostenibilidad implement6 acciones a través de la politica del
modelo integrado de planeacion y gestion, enfocé sus esfuerzos para el
cumplimiento de los objetivos institucionales con 19 actividades correspondientes a
la politica de talento humano y 19 actividades para la politica de integridad de las
cuales se encuentran con un avance de cumplimiento por encima del 50% o
cumplidas 25 actividades y en ejecucion 13 actividades con corte al 30 de
septiembre.

Una vez analizados los resultados se identifican las fortalezas y oportunidades de
mejora para incrementar el crecimiento de la Gestion Estratégica de Talento Humano
en el aflo 2022.

5.4.2 La Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional — EDI

“‘La Encuesta sobre Ambiente y Desempeno Institucional Nacional — EDI — es una
operacion estadistica dirigida a los servidores publicos de entidades del orden
nacional. Indaga su percepcion en aspectos relacionados con el ambiente y el
desemperio en las entidades en las cuales trabajan, como una aproximaciéon para la
medicion del desarrollo institucional del pais. La recoleccién de informacion se realizé
durante los meses de octubre a diciembre de 2019. Participaron 25.082 servidores
pertenecientes a 201 organizaciones estatales del nivel central.

Para la encuesta de 2019 se ampliaron los temas relacionados con el ambiente
laboral en las organizaciones publicas, centrando la atenciéon en temas relacionados
con la vision de los servidores(as) frente a las motivaciones y expectativas en el
servicio publico. Igualmente, se incluyeron preguntas relacionadas con el uso de

tecnologias de la informacion y datos en el ejercicio de las funciones publicas.” (Texto
tomado de tps://www.dane.gov.co/files/EDI_nal/2019/Boletin-tecnico-edi-nacional-2019.).

Los resultados de medicion realizada a la Agencia de Renovacion del Territorio, en
relacion con el entorno laboral es la siguiente:
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Durante los tltimes doce meses... ] NO
Taotal % Taotal %
C134  Accedid a dgin programa de bienestar social ensu entidad. % 625 52 375
oves 33 33 58 58
i+ 57 41 57 41
C138 Reabidalginincentivoo estimulo porsu trabajo 30 ns 108 785
e 26 26 23 23
i) 50 L 50 L1
C13C  Parbicpd enalguna jomada de inducoidn o renducadn de su entidad. 12 895 14 104
e 15 15 27 ©7
o) L 26 38 26
C130  Se beneficio de horarios fladbles en su jornada laboral @ 436 3 56,4
oves 43 43 ar a7
) 56 41 55 41
C13E  Rediz alguna forma de teletrabsjo en su entidad 13 94 175 90,6
oves Ho #i0 15 5
=) 38 26 38 26

FuentesDANE, B 2019

5.4.3 Resultados de la Medicion de Clima Organizacional

El objetivo de la medicion del Clima Organizacional es “medir la forma como los
servidores publicos perciben su relacion con el ambiente de trabajo como
determinante de su comportamiento al interior de la Agencia de Renovacion del
Territorio ART.”

Los resultados en el afio 2021 fueron los siguientes:

RESULTADOS CLIMA LABORAL
. Estrategia relacionada con el Plan
VeiElles Aozl Estratégico de TH
Funcionamiento 89,2
Participacion 91,5
Comunicacién 90.2
Relaciones Interpersonales 88,8
Motivacion 89,2
Solucién Problemas 89,4 Estrategia del Plan de Bienestar e
Liderazgo Transaccional 91,1 Incentivos.
Trabajo en Equipo 92,6
Estimulo al Desarrollo Organizacional 89
Liderazgo Transformacional 89
Condiciones de Trabajo 88
Liderazgo Activo/Pasivo 90,8
Valores 954
indice de Clima Organizacional 90,07%

*Fuente: Elaboracion propia del GIT de Talento Humano.
5.4.4 Intervencion al Riesgo Psicosocial

Durante la vigencia 2021 la intervencion al Riesgo Psicosocial se orientd bajo el
siguiente esquema:
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1. Entrevistas Plan de Intervencion 3. GRUPO FOCAL
Identificacion Factores Psicosociales Vigilancia de factores
Casos sospechosos, 2021 psicosociales
probables, Priorizacién de riesgo
Comprobados
Estado trabajo en casa 6. APLICACION CIRCULAR Encuentros grupales
Expectativa laboral 064 - 2020 Mantenimiento factores

protectores
Promocién de la Salud Mental, Manejo estrés, Estilos de afrontamiento, Gestion organizacional
2. EVALUACION DE 4. ANALISIS CONDICIONES 5. INTERVENCION
COMPETENCIAS DE SALUD INDIVIDUALIZADA

Gracias a este proceso se logré concluir entre otros aspectos, que los riesgos
psicosociales intralaborales vigilados se ponderan segun las entrevistas
semiestructuradas en nivel bajo, es decir que, hay conformidad en estos factores,
indicando un mejoramiento en el afio 2021, se observan factores protectores y no se
identifican casos comprobados de afectacién riesgo psicosocial.

Por lo que, para el afio 2022 se mantendran los espacios de atencion psicoldgica,
favoreciendo la promocion de la salud mental, de los servidores de la ART, de igual
manera se fortalecerdn las competencias y habilidades blandas al interior de la
Agencia.

Durante el afio 2022 se realizard una nueva medicion del Riesgo Psicosocial y se
adelantard la vigilancia aleatoria de los factores psicosociales que se califiquen con
nivel medio o bajo, con el fin de profundizar en la identificacion de casos probables y
comprobados de afectacion.

5.4.5 Medicion Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion —
FURAG

Para la identificacién del autodiagndstico y de la Linea Base de MIPG, asi como para
la evaluacion de la gestion, se desarrolla la medicién del Formulario Unico Reporte
de Avances de la Gestion — FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos
establecidos para ello. EIl FURAG Il consolidara en un solo instrumento la evaluacion
de todas las dimensiones del Modelo, incluida la correspondiente a la Gestion
Estratégica de Talento Humano.

Dado que los resultados de la vigencia 2021 son reportados en el mes de febrero de
2022, se toma como referencia los resultados de la vigencia 2020, los cuales
arrojaron como resultado de la evaluacion a través del FURAG que la Gestion
Estratégica de Talento Humano obtuvo 88.2 puntos, demostrando una mejora
significativa gracias a las acciones propuestas como la formulacion e implementacion
del plan estratégico, el desarrollo de bienestar, la evaluacién de los servidores y el
plan de prevision del talento humano, lo que conllevd a continuar con dichas
actividades en el afio 2021.
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6. Desarrollo del Plan Estratégico De Talento Humano

El Plan Estratégico de Gestion Humano de la Agencia de Renovacion del Territorio,
se desarrolla a través del ciclo de vida el servidor publico, ingreso, desarrollo y retiro.

La implementacion 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 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.

Para la creacion de valor publico, la Gestion de Talento Humano de la Agencia de
Renovacion del Territorio, se enmarca en las agrupaciones de “Rutas de Creacién de
Valor” denominadas por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, a
través de la implementacion de acciones efectivas que se asocian con cada una de
las seis (6) dimensiones restantes, asi:

CONVENCIONES DIMENSIONES MIPG
D1 | Talento Humano

D2 | Direccionamiento y Planeacion

D3 | Gestién para Resultados

D4 | Evaluacién de Resultados

D5 | Informacién y Comunicacion

D6 | Gestion del Conocimiento

D7 | Control Interno

Por consiguiente, las acciones efectivas mencionadas anteriormente, se reflejan a lo
largo de la siguiente matriz, que muestra la interrelacion entre las dimensiones que
se desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestion y Desempefio
Institucional sefialadas en MIPG.

DIMENSION DEL TALENTO HUMANO Otras
. - Dimensiones Proceso Beneficiarios
Ruta Variable Actividades o

Elaborar e implementar el Plan de Servidores y

Seguridad y Salud en el Trabajo, D2 SG-SST Contratistas

conforme a la norma legal vigente.

Adelantar inspecciones fisicas a la Servidores y

Enngiad y ergondmicas a los D2 SG-SST Contratistas

Entorno fisico servidores - -

Programar y ejecutar simulacros de Servidores y

RUTA DE LA evacuacion de las instalaciones de D2 SG-SST Contratistas

FELICIDAD Funcién Publica (segun el riesgo).
o Capacitar o] fomentar el Cabacitacio
La felicidad nos entrenamiento en el puesto de D2 p Servidores
hace productivos trabajo sobre SGSST "

. . . Servidores 'y

Programar actividades de Bienestar D2 Bienestar Contratistas

- . Desarrollar la modalidad Sz
Equilibrio de vida suplementaria de Teletrabajo y D3 Eapacnaao Servidores
horario flexible.
Actualizar el Plan anual de vacantes D2 Vinculacion Servidores
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DIMENSION DEL TALENTO HUMANO Otras
Dimensiones Proceso Beneficiarios
Asociadas

Ruta Variable Actividades

que prevea y programe los recursos
necesarios para proveer las
vacantes
Ajustar la estrategia de salario
emocional D2 Bienestar Servidores

Servidores

Programar ejercicios dirigidos — Bienestar/ .
. D2 contratista

) ) Pausas activas SGSST s

Salario emocional

Generar estrategia de
reconocimiento de incentivos para
los servidores de carrera D2, D3 Bienestar Servidores
administrativa y el mejor servidor
de libre nombramiento y remocién
g Fomentar actividades deportivas,
Innq\{aCIon con recreativas o de salud con la
pasion Caja de Compensacion Familiar
y la ARL.
iti i . Servidores

Impulsar la P(?Iltl(?a de Integr!dad a D3, Bienestar
través de la difusion del Codigo de D5 y .

. contratista
Integridad. s
Disefiar el Plan Institucional de
Capacitacion segin los D2,
lineamientos del Plan D4

Nacional de Formacion vy
Capacitacion.

Implementar el Sistema
Propio de Evaluacion

D2 Bienestar .
Servidores

Capacitaci

on Servidores

D4 Servidores

Promover la construccion de
planes de mejoramiento D2, Servidores

Cultura de individual

liderazgo Disefiar la  estrategia de

induccion para los servidores D2 PIC

publicos que se vinculen a la

Entidad y desarrollar propuesta Servidores

semestral para actualizacion o
RUTA DEL nueva estrategia

CRECIMIENTO de induccion.

Liderando talento Disefiar la estrategia de

reinduccion a todos los D2, PIC

servidores cada vez que se D4

produzca actualizacién en la

informacion y

segun requerimientos de la norma.

Promover actividad para la D2 Bienestar Servidores

conmemoracion del Dia del y

Servidor Publico contratista

Servidores

Bienestar del S
talento Realizar encuesta de retiro para
identificar las razones por las
que los servidores se retiran de
la entidad.

Liderazgo en Promover conjuntamente con los Servidores

valores aliados designados por D3 Bienestar y

17
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DIMENSION DEL TALENTO HUMANO Otras

Ruta

Variable

Actividades

Dimensiones
Asociadas

Proceso

Beneficiarios

dependencia en la apropiacién
del Cédigo de Integridad.

contratista
s

Servidores  que
saben lo que
hacen

Mantener actualizada la Matriz
de Caracterizacion de la
Poblacién de Funcién Publica.

D4

Vinculacié
n

Servidores

Capacitar o] fomentar
entrenamiento en el puesto de
trabajo a los servidores en
tematicas  relacionadas  con:
Planificacion, desarrollo territorial
y nacional, Relevancia
internacional, Contratacion
Publica, Derechos Humanos,
Gestion administrativa, Gestion
de las tecnologias de la
informacioén, Gestion documental,
Gestion Financiera, Gobierno en
Linea, Participacion ciudadana,
Servicio al

Ciudadano, derecho de acceso a
la informacién.

D2

Capacitaci
on

Servidores

Desarrollar el programa de
bilingtiismo en la Entidad.

D2

Capacitaci
on

Servidores

RUTA DEL
SERVICIO
Al servicio de los
ciudadanos

Cultura basada
en el servicio

Promocionar la rendicién de
cuentas por parte de los gerentes
(o directivos) publicos.

D2,
D5,
D7

Tal
ent
o
Hu
ma
no

Servidores

RUTA DE LA
CALIDAD

La cultura de
hacer las cosas
bien

Hacer
siempre las
cosas bien

Administrar la néminay llevar los
registros estadisticos
correspondientes.

D2

Némina

Servidores

Coordinar las actividades
pertinentes para que los
servidores de la  Entidad
presenten la Declaracion de
Bienes y Rentas y hacer el
respectivo seguimiento.

D4

Vinculacion

Servidores

Promover la conformacién de
Comision de Personal.

D2

Comités

Servidores

RUTA DE LA
INFORMACION

Conociendo el
talento

Entendiendo
personas a través
del uso de los
datos

Gestionar la informacién en el
SIGEP respecto a lo
correspondiente de Talento
Humano.

D2

SIGEP

Servidores

Administrar la informacion de la
planta de personal y generar
reportes, articulado con la
némina.

D2,
D5

Vinculacio
n/ Némina

Servidores

6.1 Plan De Accion de la Matriz Estratégica De Talento Humano
Evaluacion De Plan

El plan de accion de Talento Humano de la ART se basa en la matriz MIPG, que
recoge la dimension del talento humano, conformada por dos Politicas, Gestion de
Talento Humano e Integridad, permite evidenciar las medidas que se deben ejecutar
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para mitigar un posible riesgo o corregir un evento, logrando optimizar la gestion y el
rendimiento del area, de igual manera se hace seguimiento mensual sobre el plan de
accion de talento humano integrado al plan de accion de la secretaria general y plan
estratégico institucional.

6.2 Estrategias de Talento Humano 2022

El gran reto durante la vigencia 2022 con el talento humano al interior de la Agencia
de Renovacion del Territorio (ART) se orienta a seguir generando condiciones que
contribuyan a promover y mantener el equilibrio de la vida personal, familiar y laboral
de los servidores publicos, asi como su calidad de vida y bienestar. De igual manera
continuar trabajando por el fortalecimiento de las competencias y habilidades,
producto del reconocimiento y evaluacion que se realizé durante la vigencia 2021.

De igual manera, seguir trabajando en la sensibilizacion y motivacion para el arraigo
de la cultura ética en el servicio como una practica cotidiana en nuestros servidores y
colaboradores.

6.3 Estrategia de Vinculacion

El Grupo Interno de Talento Humano debe velar por la vinculacion de personal
calificado, a través de las herramientas de seleccién que permitan identificar los
candidatos con las competencias, los conocimientos técnicos y la vocacion de
servicio requerido, con el objeto de articular su desempefio con los objetivos
institucionales trasados.

Asi las cosas, el procedimiento de vinculacion el cual [establece las directrices para
la vinculacién de personal competente para desarrollar las funciones de la entidad,
(...), en cumplimiento de la normatividad vigente], se encuentra enmarcado en la
transparencia, la legalidad, el mérito y la celeridad de los procesos, garantizando asi
la vinculaciébn de personal competente y de manera oportuna, a través de los
procedimientos establecidos en la normativa vigente, y en la reglamentacion interna,
el cual aporte al cumplimiento de los objetivos estratégicos y la consecucion de las
metas, en las diferentes dependencias.

Asi mismo, la articulacién del proceso de vinculacion junto con la gestiéon adecuada
de la informacion busca fortalecer la caracterizacion de los servidores publicos,
constituyéndose en una herramienta para la toma de decisiones y la gestion y
desarrollo del talento humano al interior de la entidad. En tal sentido, la
caracterizacion de los servidores cobra valor como un instrumento estratégico que
incentiva el crecimiento laboral (aportando al bienestar de los servidores ya
vinculados), e incorpora las dinamicas de perfilamiento laboral y realizacion
académica, propiciando asi un ambiente de motivacion y sentido de pertenencia al
interior de la ART.
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Es importante resaltar en materia de provision de empleos, que actualmente la ART,
encuentra cargados al interior de la plataforma SIMO de la Comisién Nacional del
Servicio Civil (CNSC) - portal de Oferta Publica de Empleos de Carrera (OPEC), con
doscientos sesenta y tres (263) empleos a suplir mediante Concurso de Méritos; para
lo cual, la CNSC ha dado inicio al proceso de seleccion a través de la publicacion en
su portal web del Acuerdo No. 0354 de 2020: “Por el cual se convoca y se establecen
las reglas del Proceso de Seleccién, para proveer los empleos en vacancia definitiva
de la planta de personal de la AGENCIA DE RENOVACION DEL TERRITORIO —
ART identificado como Proceso de Seleccion No. 1498 de 2020 - Nacion 3”, proceso
gue se desarrolla de conformidad con los plazos y condiciones establecidas por la
CNSC.

6.4 Estrategia del Programa de Bienestar

El programa de bienestar social se encuentra conceptualizado de acuerdo con el
Decreto Ley 1567 de 1998 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; asi mismo deben
permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e
identificacion del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora.”

Concepto que ha tenido un alcance mas amplio de acuerdo con los planteamientos
del Modelo Integrado de Gestién MIPG (...) Los Programas de Bienestar Social en la
administracion publica tienen como objetivo mejorar la calidad de vida de los
servidores publicos y sus familias. Asi mismo, buscan fomentar una cultura
organizacional que manifieste un sentido de pertenencia, motivacion y calidez
humana en la prestacion de servicios a la ciudadania y otros grupos de valor.
(Departamento Administrativo de la Funcién Puablica, 2018).

El Programa Nacional de Bienestar Social e Incentivos DAFP; se basa en ciclo
PESVA, proyecto de vida, enlace de integridad, salud mental, vitalidad y ambiente
seguro, los ejes programa de Bienestar Social e Incentivos; considerando que este
ultimo debia ser transversal con los ejes de alianzas interinstitucionales y el de
transformacién digital; y los ejes de Equilibrio psicosocial, Salud mental y
Convivencia psicosocial se alinearon con los ejes teméaticos del Programa de
Bienestar de la siguiente manera :

Relacion Ejes PNB 2020 - 2022 Ejes Programa Bienestar
Eje Equilibrio psicosocial Proyecto de vida
Eje Salud Mental Enlaces de integridad
Eje Convivencia social Salud Mental

Vitalidad

Ambiente Seguro

Eje alianzas interinstitucionales
Eje transformacion digital
Informacion tomada de la cartilla Programa de Bienestar e Incentivos DAFP
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Para este 2022 se realizara la formulacion del Programa de Bienestar laboral e
incentivos dando continuidad al Programa Nacional de Bienestar, Servidores
Saludables Entidades Sostenibles de la Direccion de Empleo Publico del
Departamento Administrativo para la Funcién Puablica, documento que se encuentra
articulado con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, la Guia de Gestion
Estratégica del Talento Humano y el Plan Nacional de Bienestar.

Para lo cual se alineara con los cinco (5) ejes tematicos que establece el Programa
Nacional de Bienestar:

1. Equilibrio Psicosocial: Comprendido desde la conducta, emociones y adaptaciéon a
los nuevos cambios de trabajo que han surgido a raiz de la pandemia, este eje se
trabajan temas relacionados con la calidad de vida laboral, aspectos psicosociales y
el equilibrio entre la vida laboral y familiar, estrategias y actividades encaminadas a
fortalecer el desarrollo de competencias personales y laborales, que puedan
alinearse y generar valor agregado al logro de los objetivos estratégicos de la
entidad.

2. Salud-Mental: Comprende el estado de bienestar de los servidores en sus
actividades laborales, este eje contempla temas relacionados con prevencion de
nuevos riesgos a la salud y efectos Pospandemia; actividades para la salud mental.
De igual Manera se buscara lograr un equilibrio entre la vida laboral y familiar con el
propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los
servidores publicos.

3. Convivencia Social: Sus actividades estan relacionadas con el fomento de
inclusion, diversidad, y representatividad, y prevenciéon de situaciones asociadas al
acoso laboral, sexual y abuso de poder.

4. Alianzas Interinstitucionales: Promueve la relacién e intercambio de experiencias
entre entidades publico-privadas por medio de la coordinacion institucional.

5. Transformacion Digital: Es un eje transversal que implica la creacion de una
cultura digital para el Bienestar, de una apropiacion en la proteccion de datos
enfocados en el bienestar y por ultimo una creacion de ecosistemas digitales.

El programa de Bienestar laboral y el programa de capacitacion 2022 contemplara
temas de educacién no formal, para todos los empleados, sin considerar el tipo de
vinculacion laboral.

Para la vigencia 2022 se realizaran las actividades tanto de forma virtual como
presencial, teniendo en cuenta las directrices que emita el Gobierno nacional con
relacion al Covid-19, es por esto que se continuara con estrategias encaminadas a
fortalecer la comunicacion interna, en la cual los equipos de trabajo deben estar cada
vez mas conectados, charlas de adaptacion al cambio con el regreso progresivo a la
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presencialidad, son algunas de las actividades que nos permitirAn mejorar nuestro
clima laboral durante el periodo de pospandemia.

Es una prioridad cuidar la salud de los funcionarios en tiempo de pospandemia, por
ello se continuara con actividades orientadas a la disminucion del estrés y la
ansiedad en los equipos de trabajo, siempre en busca de un equilibrio entre la vida
laboral y familiar, razon por la cual se incluirdn actividades que involucren a las
familias.

Se implementaran programas de actividad fisica, equilibrio de vida laboral y familiar,
alimentacion sana, salario emocional, liderazgo en valores, entorno fisico, con el
objetivo de crear en los servidores una cultura del bienestar, que incite al
compromiso, la disminucion de estrés y toma de conciencia de los riesgos de no
practicar habitos de vida saludables, para mejorar los indices de productividad y
cumplimiento de resultados para asi enaltecer al servidor publico.

Con el fin de promover un ambiente de armonia, mejorar el desempefio y el
sentimiento de pertenencia en los trabajadores, se continuara con:

e Horario Flexible: Seguimiento a la Resolucion 000057 del 19 de febrero 2018,
por medio de la cual se establecen horarios laborales flexibles para los
servidores de la ART de conformidad con la normatividad vigente, asi como
las estadisticas y la medicion de impacto.

e Teletrabajo: De acuerdo con la Resolucién 00089 del 12 de marzo de 2018,
por medio de la cual se dictan lineamientos y establece el plan de accion para
implementar el Teletrabajo de la Agencia de Renovacion del Territorio, se crea
el comité de teletrabajo, la Entidad se compromete con las politicas y practicas
que exige la modalidad, (Ver proceso de talento humano de teletrabajo de la
Entidad).

e Trabajo Remoto: De acuerdo con la Ley 2088 se regula el trabajo en casa y se
dictan otras disposiciones; y el procedimiento que habilita el trabajo en casa
en la ART.

Ante los nuevos retos que trajo consigo la pandemia, se debe propender por
mantener y mejorar una cultura de trabajo inclusiva, adaptandose a las nuevas
modalidades y ritmos de trabajo, esto se logra con el bienestar de los servidores.

Fomentar la participacion de los servidores en las diferentes actividades que se
realizan a partir de las necesidades que se conocen por medio de las encuestas
aplicadas, permite mejorar y hacer éptimo el proceso.

Involucrar en las diferentes actividades a las familias de los servidores ayuda a
mejorar el equilibrio entre la vida laboral y familiar.
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El reconocimiento permite generar acciones que enaltezcan al servidor publico por su
compromiso, labor desempefada, puntualidad, codigo de integridad, entre otras,
generando valor a su gestion y siendo un modelo a seguir para los demas.

6.4.1 Estrategia del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

La ART, tanto en su sede central ubicada en Bogota D.C., como en las sedes
regionales distribuidas en el territorio nacional, gerencia procesos para la
transformacion de los territorios priorizados mediante la articulacion institucional y la
participacion efectiva en el marco de los Programas de Desarrollo con Enfoque
Territorial PDET, creados mediante el Decreto 893 de 2017. Por lo anterior, la
entidad estd comprometida a promocionar altos niveles de bienestar, salud,
seguridad y calidad de vida Ilaboral para sus funcionarios, contratistas,
subcontratistas y demas grupos de interés.

La ART, establecer4 mecanismos, procedimientos y canales de comunicacion para
generar e implementar un Sistema De Gestidon de la Seguridad y Salud en el Trabajo
SG-SST, orientado al fomento de una cultura preventiva y del auto cuidado, a la
intervencidon de las condiciones de salud y trabajo que puedan causar accidentes o
enfermedades laborales, al control del ausentismo y a la preparacion para
emergencias y velar por el cumplimiento de la Politica SST de ART, Resolucion
interna No 000576 de 2021 del Reglamento higiene y seguridad industrial y la
Resoluciéon interna No 000501 de 2021 de definicion de roles y responsabilidades
establecidas en la entidad y su organizacion. Por lo tanto, manifiesta su compromiso
en la realizacion del trabajo en forma segura y en el cumplimiento de las normas y
reglas de la Seguridad y Salud en el Trabajo.

La Alta Direccidén de la ART, fijé los siguientes objetivos para el cumplimiento de su
Politica Del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST, asi:

1. Promover la calidad de vida laboral por intermedio de los miembros
designados como responsables del SG-SST, COPASST, Vigias SST, comité de
convivencia laboral, comité de emergencias, comité desempefio institucional y el
Grupo de Talento Humano, mediante la permanente identificacion, evaluacion y
control de los peligros y riesgos que puedan generar incidentes y accidentes de
trabajo, enfermedades laborales.

2. Suministrar el talento humano, recursos tecnoldgicos, fisicos y econdmicos
adecuados y en cantidad suficiente para el establecimiento de los controles que
aseguren el cumplimiento de los requisitos legales vigentes aplicables en materia
seguridad y salud en el trabajo y que permitan mediante la mejora continua del SG-
SST.
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3. Realizar las evaluaciones médicas ocupacionales, complementarias y
examenes paraclinicos para los servidores publicos, tendientes a identificar
tempranamente posibles efectos sobre la salud derivados del trabajo que ejecutan y
propender por la salud laboral, mediante el seguimiento de las condiciones de salud
del Talento Humano de la ART.

4. Custodiar la seguridad y la salud de los funcionarios, contratistas,
subcontratistas y partes interesadas, controlando los factores de riesgo a los que se
encuentran expuestos en el desarrollo de sus funciones y actividades prestadas para
la Agencia De Renovacion Del Territorio-ART.

5. Promover la participacion del Talento Humano: funcionarios, contratistas,
subcontratistas y demas grupos de interés de la ART en el cumplimiento de los
requisitos y actividades del SG-SST.

6. Promover la cultura del autocuidado y autogestion a través de un programa de
capacitacion, formacién y entrenamiento permanente basado en los peligros y
riesgos identificados a los que estdn expuestos los funcionarios, contratistas,
subcontratistas y demas grupos de interés de la entidad.

7. Interpretar la informacién de la medicion de los resultados de los indicadores
del SG-SST para realizar la intervencion del riesgo para adelantar las acciones de
mejora continua y demas aspectos que permitan alcanzar un éptimo desemperio del
SG-SST.

Si bien es una obligacion de la entidad destinar los recursos de las especialidades
estan claramente interrelacionadas con el objetivo final de mejorar la Seguridad y la
Salud de los colaboradores, cada una tiene un objetivo propio definido:

» Seguridad: Prevenir y evitar los accidentes de trabajo.

* Higiene Industrial: Prevenir las enfermedades derivadas del trabajo.

* Medicina preventiva y del trabajo: Adaptar el trabajo a la persona tanto en los
aspectos materiales como organizativos y sociales. (SVE Biomecanico y SVE
psicosocial):

Los principios sobre la prevencién de riesgos laborales dentro de la Entidad han
impulsado la prevencion de los accidentes y enfermedades laborales, se ha
considerado al recurso humano como el elemento mas importante dentro de todo el
sistema, dotandose de los medios materiales y humanos necesarios para lograrlo.

La entidad trabaja por la calidad de un entorno laboral seguro y saludable,
entendiendo la calidad total como la suma de calidades en todas las etapas de la
actividad que se desarrollan y esto s6lo es posible si se asume también la
satisfaccion del colaborador y el respeto por el ambiente.
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El desarrollo del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST es
de cardcter obligatorio por parte de la Agencia, por lo que se hace indispensable
planificar su desarrollo de manera anual lo cual se evidencia en el plan de trabajo del
SG-SST 2022 para intervencion, control de los peligros identificados y priorizacion de
riesgos.

Se contara con un subprograma de medicina del trabajo con los diagndsticos de
condiciones de salud establecidos para la realizacion de las evaluaciones médicas
ocupacionales y la aplicaciébn de la herramienta de riesgo psicosocial a los
funcionarios y contratistas de la entidad.

Al igual que, con el subprograma de higiene y seguridad industrial con los
diagnosticos de condiciones de trabajo por el levantamiento de la matriz
identificacion de peligros valoracién de riesgos en las diferentes sedes y centros de
trabajo de la entidad.

Durante los afios 2020 y 202, fue necesario desarrollar estrategias de intervencion
para el peligro y riesgo biologico por la pandemia CORONAVIRUS COVID 19, lo que
nos llevé a contar con un diagndstico de las condiciones de trabajo remoto o trabajo
en casa por la pandemia coronavirus Covid 19, lo que permitird determinar los
protocolos y elementos de bioseguridad que se requieran durante la vigencia 2022.
De igual manera, pensando en la salud de nuestros servidores se dispuso jornadas
flexibles de trabajo siempre orientadas a respetar las jornadas y horarios de trabajo
establecidos en la entidad, asi como el reglamento de higiene y seguridad en el
trabajo y prohibir el uso de canales de comunicacion institucional de la entidad, en
horario extralaboral, que es exclusivo para compartir con la familia de los servidores
publicos.

La entidad establecerda un programa de habitos de vida saludable que son de vital
importancia para contar con iniciativas y programas que impulsen un bienestar
integral, que vayan encaminados a la disminuciéon del sedentarismo y habitos poco
saludables, teniendo como objetivo principal la disminucion y eliminacién a mediano
y largo plazo de enfermedades crénicas y la disminucion del riesgo psicosocial a
través de acciones concretas de promocion y prevencion, enfocadas a mejorar la
productividad y calidad de vida en el trabajo.

Se contara con un programa de acondicionamiento fisico para intervencion del
peligro por sedentarismo con relacién a los indices de morbilidad y accidentabilidad
de las condiciones favorables o desfavorables para la salud integral y fisica de los
servidores publicos.
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Se establecera una campafa de cultura del reporte de incidentes y accidentes de
trabajo como de enfermedad laboral, alineada a los reportes de condiciones de
trabajo y de salud.

Se planteara una estrategia con una metodologia con diagndstico para asignacion de
recursos financieros, técnicos y humanos competentes para implementacion de un
sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo SG-SST como lo ordena la

ley.

Se establecera un equipo interdisciplinario segun los requisitos y requerimientos de
la normatividad vigente, en especial para el subprograma de medicina preventiva del
trabajo el cual se fortalecera con un profesional competente y un médico especialista
en salud ocupacional que preste sus servicios autbnomos de asesoria segun la
Resolucién 1016 de 1989 de la entidad y debido a la necesidad del tema por la
Pandemia Mundial, como también complementar el contrato de toma de
evaluaciones meédicas ocupacionales para interpretacion de los diagnésticos de
condiciones de salud.

Se establecera la asesoria de un profesional en fisioterapia en concordancia a los
riesgos determinados en la encuesta de morbilidad sentida y diagndsticos de
condiciones de salud y de trabajo.

Se estableceran mecanismos para la identificacion del peligro por acoso laboral
buscando la no materializacion de este riesgo.

6.4.2 Plan de Incentivos

El Plan de Incentivos se encuentra enmarcado en la normatividad vigente, su objetivo
esta definido en el articulo 29 del Decreto 1567 de 1998, “Por el cual se crean el
Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los empleados del
Estado”, establece que: “Los planes de incentivos para los empleados se orientaran
a reconocer los desempefios individuales del mejor empleado de la entidad y de
cada uno de los niveles jerarquicos que la conforman, asi como de los equipos de
trabajo que alcancen niveles de excelencia”.

Busca generar compromiso de acuerdo con el articulo 2.2.10.8 Decreto 1083 de
2015 “Los planes de incentivos, enmarcados dentro de los planes de bienestar
social, tienen por objeto otorgar reconocimientos por el buen desempefio,
propiciando asi una cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo un
esquema de mayor compromiso con los objetivos de las entidades.” (...) Por ello; La
Agencia de Renovacién del Territorio lleva a cabo anualmente el plan de incentivos
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que busca destacar a los servidores publicos de gerencia publica, de carrera
administrativa y de libre nombramiento y Remocion.

6.4.3 Estimulos y Salario Emocional

Desde esta area se busca reconocer y exaltar positivamente el impacto y agregacion
de valor publico de los funcionarios a su labor, con el fin de propiciar un entorno
agradable, estimulante y motivador, en el que se manifiesta explicitamente el interés,
la aprobacion y el aprecio por las personas que hacen bien su trabajo, prestan
servicios de calidad contribuyen positivamente al desarrollo de la Entidad,
demostrando compromiso por su trabajo. Esta iniciativa se encuentra fundamentada
en articulo 2.2.10.1 del Decreto 1083 de 2015 “Las entidades deberan organizar
programas de estimulos con el fin de motivar el desempefio eficaz y el compromiso
de sus servidores. Los estimulos se implementaran a través de programas de
bienestar social.”

Para ello se ha desarrollado la estrategia de salario emocional mediante la cual se
enfocaran diferentes actividades que vayan en pro de alcanzar el objetivo propuesto.

Celebracion de dias especiales:

Dia Nacional del Servidor Publico.

Dia de la mujer/hombre

Dia de la secretaria.

Dia de la madre/padre

Dia de la Familia

Dia del conductor.

Halloween, actividad de integracion de las dependencias.
Cierre de Gestion.

Reconocimiento valor Integridad:

Esta actividad busca reconocer en los funcionarios de la entidad la representacion de
los valores que hacen parte del cédigo de integridad, exaltar su labor y contribucién
de valor publico y cumplimiento de objetivos institucionales de la entidad mediante el
reconocimiento publico.

El Plan de Incentivos se encuentra enmarcado en la normatividad vigente, su objetivo
esta definido en el articulo 29 del Decreto 1567 de 1998, “Por el cual se crean el
Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los empleados del
Estado”, establece que: “Los planes de incentivos para los empleados se orientaran
a reconocer los desempefios individuales del mejor empleado de la entidad y de
cada uno de los niveles jerarquicos que la conforman, asi como de los equipos de
trabajo que alcancen niveles de excelencia”.
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Busca generar compromiso de acuerdo con el articulo 2.2.10.8 Decreto 1083 de
2015 “Los planes de incentivos, enmarcados dentro de los planes de bienestar
social, tienen por objeto otorgar reconocimientos por el buen desempefio,
propiciando asi una cultura de trabajo orientada a la calidad y productividad bajo un
esquema de mayor compromiso con los objetivos de las entidades.” (...) Por ello; La
Agencia de Renovacion del Territorio lleva a cabo anualmente el plan de incentivos
que busca destacar a los servidores publicos de gerencia publica, de carrera
administrativa y de libre nombramiento y Remocion.

7. Estrategia Plan Institucional de Capacitaciéon

El Plan Institucional de Capacitacion se formulé con los parametros establecidos en
el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC) 2020 - 2030, del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP) y la Escuela Superior de
Administracion Publica (ESAP) cuyo objeto es: “Establecer los lineamientos para que
las entidades formulen sus planes y programas de capacitacion institucionales para
la profesionalizacién de los servidores publicos, ligado al desarrollo de la identidad y
la cultura del servicio publico y de una gestion publica efectiva”.

En este sentido, a partir de una vision sistémica en su disefio se plasmaron en una
serie de capacitaciones, previo diagnéstico; orientadas a fortalecer las competencias
de los servidores publicos y el desarrollo de las que faltan para lograr el servidor 4.0
tanto individual como colectivamente, en todas las entidades publicas del pais.

El diagnéstico de necesidades formacion se realizo en el 2020, con base en estas se
formulé el Plan Institucional de Capacitacion 2020 - 2021 tomando como referencia el
disefio instruccional establecido por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica — DAFP, a través del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC)
2020 — 2030, y los respectivos ejes tematicos que dan linea al proceso de formacion
de los servidores de la ART.

Adicionalmente, el plan se formulé atendiendo los cambios en la estructura de la
Agencia de Renovacion del Territorio (ART) mediante Decreto 1223 de 2020, de
acuerdo al nuevo modelo de operacién el Plan Institucional de Capacitacion
buscando la profesionalizacion de sus servidores publicos para que puedan hacer
frente a los nuevos desafios del Estado colombiano, tales como, estar conectado con
la nueva dinamica de la industria 4.0 y el concepto de servidor 4.0; asi mismo, que
los servidores establecieron aquellos ejes tematicos en los que consideran necesario
fortalecer sus habilidades y competencias para minimizar brechas en el ejercicio de
sus funciones.

Con todo lo anterior, la Agencia de Renovacion del Territorio (ART), dara continuidad
a lo establecido en el Plan Institucional de Capacitacion 2021 — 2022, enfocando sus
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esfuerzos al fortalecimiento de habilidades y competencias de los servidores, para la
mejora del servicio, en torno al cumplimiento con eficiencia y eficacia de la mision y
vision de la entidad, asi como atender las directrices de la cabeza del sector.

De igual manera, es importante destacar que el programa de capacitacion atiende las
necesidades que van surgiendo en las dependencias, al igual que los resultados de
auditorias internas con oportunidad de mejora, donde se evidencian las
competencias que se deben fortalecer en cada uno de los equipos de trabajo de la
ART, para optimizar la gestion institucional y crear valor publico evaluando el impacto
del Plan Institucional de Capacitacion en cada una de las actividades.

8. Estrategia de Evaluacion de Desempeiio

La evaluacion del desempefio laboral es un proceso estratégico dentro de la gestion
integral del talento humano, orientado al conocimiento objetivo de los logros, aportes,
competencias, potencialidades, y debilidades de los servidores publicos del sector
Presidencia de la Republica, con el objeto de realizar las acciones que fueren
necesarias para favorecer la efectividad organizacional y el desarrollo personal y
profesional del empleado, asi como para determinar la permanencia del empleado de
carrera administrativa en el servicio, es una herramienta de gestiobn objetiva y
permanente, encaminada a valorar las contribuciones individuales y el
comportamiento del evaluado, midiendo el impacto positivo o negativo en el logro de
las metas institucionales. Esta evaluacion de tipo individual permite asi mismo medir
el desempefio institucional y consiste en estimar de forma permanente los
conocimientos, destrezas, actitudes, habilidades, aptitudes y rendimiento de los
evaluados durante el periodo respectivo.

Se aplican las disposiciones de la Ley 909 de 2004 en el articulo 2 dispone literal “c)
La responsabilidad de los servidores publicos por el trabajo desarrollado, que se
concretara a través de los instrumentos de evaluacion del desempefio y de los
acuerdos de gestion;”

Llevando a que la ART considera las evaluaciones, de los acuerdos de gestion, del
personal de carrera y la evaluacibn de los funcionarios nombrados en
provisionalidad, como una herramienta de caracter estratégico, la cual se aplica a
todo servidor publico independiente del tipo de vinculacion o el empleo que
desemperie, pues la responsabilidad acompafa el servicio publico en el marco
normativo que lo regula, considerando la evaluacion procedente dentro de una
politica institucional de seguimiento a la gestion de la entidad.

Durante la vigencia 2021 se aplico el sistema de evaluacion previsto para la planta
de personal provisional lo que nos permitié orientarnos hacia los siguientes aspectos:
control de las estrategias misionales y administrativas, registro histérico de las
competencias que se deben fortalecer y generar los planes de mejoramiento.
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Ahora bien, en el 2020, se adopt6 el sistema de evaluacion para el nivel asesor y de
carrera administrativa, dando cumplimiento a los lineamientos de la cabeza del
sector.

Las herramientas empleadas para realizar la evaluacion de desempefio estan
orientadas a verificar, valorar y cuantificar la contribucion de los servidores en el
logro de las metas y objetivos institucionales, en el marco de las funciones
asignadas, y a la identificacion de oportunidades de desarrollo de las competencias.

Para el 2022 el Departamento Administrativo de Funcién Publica tiene proyectado el
nuevo modelo de gerencia publica y de acuerdos de gestion, en el cual se
estructuran lineamientos mas claros y precisos sobre la gerencia publica como un
instrumento que oriente a la accién del Estado desde la gestidn estratégica fundada
en la eficiencia y en la eficacia, pero, ahora, con nuevos factores que se deben tener
en cuenta, desde la vision holistica que debe tener un gerente publico y las nuevas
condiciones que se presentan con una dinamica diferente como efecto del COVID-19
y los avances rapidos en la era digital e inteligente, lo cual se dio como resultado de
una transformacion mundial para responder a la nueva coyuntura que exige nuevos
aprendizajes y conocimientos desde una perspectiva integral.

El modelo se desarrollara teniendo en cuenta cuatro ejes basicos:

Eje 1 ética e integridad

Eje 2 capacidad para inspirar e influir

Eje 3 Capacidad para asegurar la productividad

Eje 4 Capacidad para adaptarse a los cambios constantes

En este nuevo modelo de gerencia publica se propone un acuerdo de gestion
orientando al pacto por la productividad lograr optimizar los recursos desde el
conocimiento del servidor y la construccion de integridad desde el hacer, asi como
también realizar una medicién de valores organizacionales y de competencias
teniendo en cuenta el plan nacional de competencias laborales.

9. Estrategia de Administracion de Nomina

El analisis de la informacibn como planta de personal, salarios, estadisticas
presupuestales e informacion béasica de los servidores (personal, laboral y de
estudios), se constituye como herramienta para capacitar, de conformidad con las
necesidades del servidor, tales como: Educacion financiera, sobreendeudamiento y
declaracion de renta; de igual forma, se considera también estratégico el control al
nivel de endeudamiento que no puede sobrepasar el 50% del salario mensual del
funcionario, asi como lo expresa la Ley 1527 de 2012, dicho control se realiza cada
semestre donde se toma el salario basico menos los aportes de salud, pension y
fondo de solidaridad si es el caso, se divide en 2 y de la ndbmina se extrae el valor
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neto del dltimo mes, con ello se verifica que no supere el resultado del calculo
anterior.

De igual manera se ha dispuesto por la DIAN para el afio 2021 el impulso de la
némina electrénica como un elemento mas de la transformacién digital, la Agencia de
Renovacion del Territorio en cumplimiento de este propdsito tendra el reto de
actualizar los sistemas de informacion de la entidad para generar los soportes con
los parametros que establece el sistema financiero del Estado a través del Ministerio
de Hacienda.

10.Estrategia Gestiéon de la Informacion

En relacion con el flujo y manejo de la informacién al interior de la ART, es de
resaltar que la misma es gestionada por la entidad como responsable del tratamiento
de datos, de conformidad con lo dispuesto en los principios y regulacion establecida
en la Ley 1581 de 2012, y es almacenada a través de los sistemas de informacion de
némina, la base de datos de la planta de personal y el sistema de informacion del
empleo publico SIGEP, los cuales albergan datos de cada uno de los servidores
vinculados a la ART; asi mismo, se cuenta con expedientes laborales actualizados
con informacién almacenada bajo los criterios de reserva establecidos por el Archivo
General de la Nacién, y entendidos como series documentales “de acceso reservado
custodiada por parte de los funcionarios de las oficinas de Talento Humano, en
donde se conservan todos los documentos de caracter administrativo relacionados
con el vinculo laboral que se establece entre un funcionario y la entidad; ésta
contiene informacion personal o reservada que forma parte del sistema Unico de
informacion de personal al servicio del Estado. EI manejo de esta informacion debe
ser conforme a la ley y los derechos fundamentales.”

Adicionalmente se acoge lo dispuesto en el articulo 24 de la Ley 1437 de 2011, en
relacion con el caracter reservado de la informacién y documentos expresamente
sometidos a reserva por la Constitucién o la ley, dentro de los cuales se destacan
“...) 4. Los que involucren derechos a la privacidad e intimidad de las personas,
incluidas en las hojas de vida, la historia laboral y los expedientes pensionales y
demas registros de personal que obren en los archivos de las instituciones publicas o
privada (...)".

De conformidad con lo expuesto, la gestion de la informacion de los servidores al
interior de la ART obedece al cumplimiento de una finalidad legitima e incorpora
informacion veraz, completa, exacta, actualizada, comprobable y comprensible, la
cual se encuentra sujeta a los limites que se derivan de la naturaleza de los datos y
es manejada de conformidad con las medidas técnicas, humanas y administrativas
gue sean necesarias para otorgar seguridad, organizacion y control a los registros.

11.Estrategia para el Archivo de Historias Laborales
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Nuestro gran proposito durante el afio 2022 es seguir con los lineamientos
establecidos en la Ley 594 del 2000 y el Acuerdo 07 de 1994, dando cumplimiento a
los lineamientos archivisticos y de seguridad de la informacién, garantizando y
velando por la informacion contenida en las historias laborales de cada uno de los
funcionarios de la Agencia de Renovacion del Territorio, asi como con las tablas de
retencion documental y demas herramientas para las consultas internas dentro del
GIT Talento Humano de forma fisica o digital.

El principal objetivo del GIT Talento Humano es continuar alimentando la informacion
fisica y digitalmente de cada una de las historias laborales para que al momento de
su consulta sea rapida y eficiente.

12.Estrategia Situaciones Administrativas

De conformidad con lo dispuesto en los Decretos 1083 de 2015 y 648 de 2017 y
demas normas complementarias y reglamentarias, los empleados vinculados
regularmente a la administracion pueden encontrarse en las siguientes situaciones
administrativas:

1. En servicio activo

2. En licencia

3. En permiso

4. En comisién

5. En ejercicio de funciones de otro empleo por encargo

6. Suspendido o separado en el ejercicio de sus funciones
7. En periodo de prueba en empleos de carrera

8. En vacaciones

9. En descaso compensado

10. Prestando el servicio militar

Asi las cosas, de conformidad con los procedimientos establecidos al interior de la
ART, en relacion con el manejo de este tipo de novedades, se ha dispuesto que las
mismas sean reportadas a la coordinacién de talento humano en los formatos
disefiados para tal propdsito, dentro de los cinco (5) primeros dias habiles de cada
mes e ingresadas al sistema de informacion de la ndmina de la entidad.

Del mismo modo, se ha dispuesto que la programacion de vacaciones de la
respectiva vigencia sea reportada por cada area al inicio de cada periodo, con el
propésito de organizar y tramitar el PAC correspondiente a la némina de la entidad y
gue las novedades se gestionen dentro de los primeros cinco dias de cada mes.

Lo anterior, de conformidad con los parametros establecidos en las politicas,

procesos y procedimientos para la gestiéon del talento humano al interior de la
entidad.
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13.Estrategia Conflicto de Intereses

La expedicibn del Plan Nacional de Desarrollo (PND) 2018-2022 “Pacto por
Colombia, pacto por la equidad”, contempla el compromiso del Gobierno Nacional en
gue los distintos sectores de la administracion publica implementen estrategias sobre
el conflicto de intereses, lo anterior en el marco del pacto de cero tolerancia contra la
corrupcion, establecido en el PND.

En blusqueda de este propdsito, el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica (DAFP) ha puesto herramientas metodoldgicas y elementos informativos
para las principales areas intervinientes en ser facilitadores de esta estrategia, como
lo son: Oficina de Planeacion, Grupo de Control Interno, Grupo de Talento Humano,
Oficina de Comunicaciones y la Oficina Juridica, y en general, en acompafiamiento
de las diferentes dependencias que desarrollan la misionalidad de la Agencia.

Conforme a lo anterior, la Agencia de Renovacion del Territorio (ART) durante el afio
2021 cred una guia interna de conflicto de intereses la cual tiene como principal
objetivo establecer los lineamientos para la prevencién, identificacion, declaracion,
manejo y gestion de potenciales conflictos de interés derivados del desarrollo de
todas las actividades de la Agencia de Renovacion del Territorio (ART).

De Igual manera se busca fomentar un ambiente de control institucional guiado tanto
por los parametros establecidos dentro del Cédigo de Integridad de la ART, a partir
del conocimiento claro de la normatividad sobre conflictos de intereses.

14.Estrategias en el Procedimiento de Retiro

La Agencia de Renovaciéon del Territorio (ART) cuenta con un proceso de retiro de
los funcionarios, el cual responde a los principios de economia, transparencia,
publicidad, celeridad, atiende lo dispuesto en la normativa vigente, y se encuentra
articulado con el sistema de informacion de nomina de la entidad.

Es por lo que, el retiro del servicio de los servidores se produce cuando concurre
alguno de los siguientes supuestos:

+ Declaratoria de insubsistencia como consecuencia del resultado no satisfactorio
en la evaluacion de desempeiio laboral.

* Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento en los empleos de libre
nombramiento y remocion.

* Por declaratoria de insubsistencia del nombramiento provisional.

* Renuncia regularmente aceptada

» Retiro por haber obtenido la pensién de jubilacion o vejez.

* Por invalidez absoluta.
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* Por edad de retiro forzoso.

» Por destituciébn como consecuencia de proceso disciplinario.

* Por revocatoria del nombramiento por no acreditar los requisitos para el
desempeiio del empleo.

» Por orden o decision judicial.

* Por supresion del empleo.

* Por muerte.

» Retiro por ocupacion del cargo

Presentados los supuestos, el proceso de retiro debe quedar debidamente
documentado y debe encontrarse soportado mediante acto administrativo motivado;
asi mismo, el proceso contempla el diligenciamiento y radicacion de los formatos
correspondientes a la entrega del cargo que dan cuenta de la actividad que realizo el
respectivo servidor, la evaluacibn de desempefio correspondiente y el
diligenciamiento de la encuesta que da cuenta de las razones de la desvinculacion.

En tal virtud, el area de talento humano ha disefiado y actualizado, el formato de
informe de retiro, el cual permite recaudar informacion del servidor que se retira, asi
como lo principales aspectos relacionados con las funciones que desempefié y
demas documentacién relevante en el curso del proceso para la ART, la cual se sube
a la plataforma trello, sistema de trabajo colaborativo que se maneja como un tablén
virtual en el que se pueden colgar ideas, tareas, imagenes o enlaces, garantizando
de esta manera el control del proceso y en manejo de la gestion del conocimiento del
servidor gue deja la entidad.

15.Programa Estado Joven Préacticas Laborales en el Sector Pablico

Estado joven es un programa liderado por el Ministerio del Trabajo en coordinacién
con la Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la Unidad Administrativa
Especial del Servicio Publico de Empleo, que facilita a jovenes estudiantes, el paso
del ciclo de aprendizaje al mercado laboral, a través de incentivos para la realizacion
de sus practicas profesionales en el sector publico. Pueden participar jovenes entre
los 15 y 28 afios de edad, estudiantes de programas de formacién normalista, técnico
laboral y profesional, tecnologo, universitario de pregrado o de formacion integral
titulada del Servicio Nacional de Aprendizaje- SENA, que dentro de sus planes
académicos tengan como requisito el desarrollo de practicas empresariales para su
titulacion. Para el caso de los adolescentes entre los quince (15) y diecisiete (17)
afos, se requiere autorizacion del Ministerio del Trabajo para vincularse a la practica,
de acuerdo con lo establecido en la Resolucion 3546 de 2018 del Ministerio del
Trabajo.

Estado Joven ofrece practicas de tiempo completo, en entidades estatales, durante
maximo cinco (5) meses y una intensidad horaria de maximo 38 horas semanales,
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ninguna practica puede superar el 31 de diciembre de cada afio, no financia
judicaturas ni practicas relacionadas con la formacion de talento humano en el area
de la salud. Para el caso de las entidades de orden nacional permite un maximo de
diez (10) plazas de practica las cuales son revisadas y aprobadas tanto por el
Ministerio de Trabajo como por el Departamento Administrativo de Funcion Publica.

El Ministerio de Trabajo a través de un operador logistico otorga al estudiante un
auxilio de practica mensual, equivalente a un (1) salario minimo mensual legal
vigente (SMMLYV), este auxilio no es considerado un salario y solamente se otorga
durante el tiempo de desarrollo de la practica (Maximo 5 meses).

Durante el tiempo de la préactica, los estudiantes presentaran al Ministerio del Trabajo
informes de avance mensual como requisito para el desembolso del auxilio de
practica, deberan contar solo con la afiliacion al subsistema de seguridad social en
salud, sin importar el régimen general, especial o exceptuado y la afiliacion y
cotizacion a riesgos laborales la realizara la entidad escenario de practica, al finalizar
el periodo de practicas, la entidad expide la correspondiente certificacion al
estudiante y el tiempo de la practica sera homologado como experiencia profesional.

Etapas del programa
Etapa 1. Convocatoria a entidades estatales

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica- DAFP y el Ministerio del
Trabajo invitan a las Entidades Estatales del orden nacional, departamental y
municipal, a ofertar sus plazas de practica a través de la Agencia de Gestion y
Colocacion de Empleo de la Caja de Compensacion Familiar a la cual se encuentra
vinculada.

Etapa 2: Convocatoria a estudiantes

« EIl Ministerio del Trabajo realizara la invitacion a estudiantes, de acuerdo a los
perfiles requeridos por las entidades estatales que ofertaron plazas de
practica.

o Los estudiantes realizaran su postulacion, en las fechas definidas en los
términos de referencia de la convocatoria, a través del aplicativo del programa,
adjuntando copia de su documento de identidad y carta de postulaciéon al
programa, emitida por la institucion educativa.

o Cada estudiante podra aplicar maximo a una (1) plaza de préctica.

o Cada plaza de practica recibirdA méaximo cinco (5) postulaciones.

« EIl Ministerio del Trabajo verificara los requisitos de los estudiantes postulados
y los remitira a las entidades estatales oferentes, para que éstas realicen el
proceso de seleccion.

e Las entidades estatales notificaran los resultados del proceso de seleccion a
los estudiantes postulados.
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Etapa 3: Formalizacion de la practica

Los estudiantes seleccionados iniciaran el proceso de formalizacion para el inicio de
practicas, presentando carta de aceptacion de la institucion educativa a la cual
pertenecen y posteriormente la entidad estatal realizara la vinculacién formativa.

Etapa 4: Desarrollo de las précticas

Los estudiantes seleccionados desarrollan las préacticas laborales, por un periodo
méaximo de 5 meses, en la entidad estatal donde fueron seleccionados.

16.Politica De Integridad

En consonancia con los lineamentos del DAFP para el fomento de entidades integras
y la construccion colectiva el DNP emprendié, mediante una metodologia
participativa, el desarrollo de dos valores adicionales a los cinco valores que
conforman el Cédigo de Integridad del servicio publico en Colombia, y también ajusté
sus principios de acciéon con el fin de vincular de manera armoénica la cultura
institucional, incluyendo un valor propio de la Agencia de Renovacion del Territorio, y
formalizando un equipo de trabajo que lidere el proceso en cada una de las areas de
trabajo.

Con este propésito, mediante Resolucion No. 000749 de 2019 se adopt6 el cédigo de
integridad para los servidores publicos de la ART, se adiciona el valor de probidad y
se conforma el equipo de gestores de integridad el cual esta conformado por
servidores de diferentes Grupos de trabajo de la entidad.

Para el afio 2022 se continuara con el fortalecimiento de los valores del cddigo de
integridad a través de las diferentes actividades que promueven la apropiacion y
divulgacion al interior de la entidad.

De igual forma se continuard con la participacion de las coordinaciones regionales,
en las diferentes actividades que se realicen.

17.Politica de Gestion del conocimiento e Innovacidn desde la Gestion
del Talento Humano

Desde el modelo integrado de gestion MIPG dispuesto por el Departamento
Administrativo de la Funcion uno de sus primeros objetivos es el fortalecimiento del
liderazgo y talento humano, colocando en el centro del modelo integrado para todas
las entidades publicas, ya que este, no solo afecta la parte administrativa sino
también la toma de decisiones orientadas a establecer las estrategias y el desarrollo
organizacional.
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En este nuevo contexto, la gestion humana entra a jugar un rol clave para consolidar
los retos de las entidades publicas, lo que nos orienta a nuevas realidades con
continuos cambios, incertidumbres, riesgos y amenazas imprevistas, siendo
necesario generar procesos que desarrollen la creatividad, la innovacién y nuevos
planteamientos, asi como capacidades y actitudes.

De igual manera, se seguira trabajando el desarrollo del talento humano desde el
fortalecimiento de las competencias articulando el proceso de evaluacion,
capacitacion, bienestar y psicosocial, con el propésito de formar al equipo desde la
experiencia en el trabajo y en el entorno.

Por lo expuesto, uno de los puntos en el que se fortaleceran las competencias es en
el uso de las herramientas TIC, con el propésito que sean instrumentos de
colaboracién administrativa y gerencial.

De otro lado, se trabajara en el dominio personal, mediante el reconocimiento de las
habilidades y conocimientos existentes los cuales servirAn como multiplicadores de
estos saberes a toda la entidad.

La apuesta de la gestion del conocimiento como dimensién de MIPG, propiciara el
desarrollo de las acciones para compartir el conocimiento entre los servidores de la
Agencia de Renovacion del Territorio (ART), con el objetivo de garantizar su
apropiacion y aprovechamiento; asi mismo promueve una cultura de analisis y
retroalimentacion para el mejoramiento continuo.

Esto sin lugar a dudar facilitar4 a la ART aprender de si misma y de su entorno de
manera practica (aprender haciendo), al interior de todos los equipos de trabajo y su
relacion entre las diferentes areas y la analitica, generando mejores productos o
servicios para los ciudadanos, a través de la generacidon, captura, evaluacion,
distribucion y aplicacion del conocimiento.

18. Ausentismo

Nuestro propdésito alrededor del ausentismo al interior de la ART, el cual puede darse
por enfermedad general o enfermedad profesional, es generar una cultura de
autocuidado de cada uno de los funcionarios de la Agencia de Renovacién del
Territorio, para lo cual se han previsto, estrategias para evitar factores de riesgo en
enfermedades comunes y/o reiterativas, o que a largo plazo puede afectar el
desempeifio laboral y personal.

De igual forma desarrollar talleres de autocuidado preventivo con los funcionarios

gue tienen enfermedades de base y que puedan generar un riesgo tanto para ellos
como para la entidad.
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Realizar campafias de apoyo Psicosocial y manejo del estrés laboral abordando
herramientas adecuadas para los funcionarios, asi como estrategias de autocuidado
y prevencion y de esta forma mejorar la calidad de vida de los funcionarios lo que a
futuro beneficiara el desempefio de todos en la Agencia de Renovacién del Territorio.
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