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1 Introduccioén

La Agencia Nacional de Hidrocarburos, requiere implementar politicas solidas que agreguen valor
a la entidad, por medio de la gestidn y posicionamiento estratégico del Talento Humano, como el
activo mas importante de la organizacion para la movilizacion y ejecucién de los recursos
orientados a la respuesta de las necesidades y desafios que enfrenta la entidad.

Este documento presenta el Plan Estratégico del Talento Humano, con sus politicas y estrategias,
las cuales estan articuladas al Sistema Integrado de Gestién de la Entidad también compuesto
entre otros sistemas por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién MIPG el cual plantea como
uno de sus objetivos “Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de
integridad y legalidad, como motores de la generacién de resultados en las entidades
publicas”.

En consecuencia, una de las politicas de gestion y desempefio institucional es la Dimension 1.
Esta Politica orienta el ingreso y desarrollo de los servidores, garantizando el principio del mérito
para la provision de empleos, el desarrollo de competencias, la aplicacién de estimulos y el
desempefio individual. Para el desarrollo de esta dimensién se han establecido lineamientos a
partir de la Politica de Gestién del Talento Humano -GETH- como orientadora de las estrategias a
liderar y que permiten el desarrollo de la cadena de valor de administracion del personal de la
Agencia Nacional de Hidrocarburos teniendo en cuenta el trdnsito que debe hacerse por medio de
la mejora continua, para lograr una articulacion sistémica entre los procesos, en un corto, mediano
y largo plazo.

El segundo lineamiento, es la Politica de Integridad por medio de la cual se gestiona el cambio de
la entidad en términos de cultura organizacional, de manera progresiva, partiendo de la
armonizacion de la razén de ser que tienen los servidores publicos en su quehacer, durante el
ciclo de vida la entidad, orientando todos sus esfuerzos a la generacion de valor publico.

El tercer lineamiento es la gestién del conocimiento y la innovacién que busca fortalecer la
generacién de conocimiento y la innovacion y la adecuada aplicacion del modelo integrado de
planeacion y gestién (MIPG) y de este modo, generar valor publico.

Asi las cosas, en el Plan Estratégico de Talento Humano (PETH), se consolida como un
instrumento en el cual se describe como se desarrolla cada uno de los planes para garantizar las
mejores practicas dirigidas al talento humano de la entidad atendiendo sus necesidades y
expectativas y los retos de la entidad.



—

AGENCIA NACIONAL DE HIDROCARBUROS

2 Alcance y Objetivos
2.1. Alcance

El Plan Estratégico del Talento Humano de la Agencia Nacional de Hidrocarburos inicia con la
identificacion de necesidades para cada uno de los planes institucionales y la ejecucién de sus
acciones, seguimiento y evaluacion de su efectividad, dichos planes son: plan anual de vacantes
y prevision de talento humano, plan institucional de capacitacion y plan de bienestar e incentivos
y es extensivo a la poblacion de servidores publicos y terceros en lo relacionado al plan de
seguridad y salud en el trabajo, de acuerdo con la normatividad establecida.

Asi mismo y de acuerdo con las nuevas politicas publicas se incluye dentro del Plan Estratégico
de Talento Humano, la implementacion y seguimiento a la politica de gestién del conocimiento y
la innovacion; el Plan de alistamiento para la vinculacibn de personas en condicién de
discapacidad y el desarrollo de la politica de equidad de género.

Desde la perspectiva del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, el Plan estratégico de
Talento Humano, se articula a través del ciclo de vida del personal, el cual esta relacionado a las
etapas de ingreso, desarrollo y retiro de la poblacién interna de la ANH, entendida como todos
los servidores publicos de carrera administrativa, los de libre nombramiento y remocién y los
nombrados en provisionalidad.

2.2. Objetivo General

Fortalecer el Talento Humano de la Agencia Nacional de Hidrocarburos — ANH, a través de
estrategias orientadas al ciclo de vida laboral de los servidores publicos, que, articuladas a la
planeacion institucional, generen un impacto positivo en la gestién y fortalecimiento de la entidad,
garantizando la calidad en la prestacion del servicio y la satisfaccion de las partes interesadas, en
el marco de los lineamientos de MIPG en la dimension del Talento Humano.

2.3 Objetivos Especificos

» Mantener actualizada la informacién sobre el estado de provisién de la planta de personal
de la Agencia Nacional de Hidrocarburos, con el fin de planificar y establecer la provision de
vacantes para la vigencia 2025 con personal idoneo y mediante la aplicaciéon de normas que
regulan el empleo publico.

» Desarrollar un conjunto de acciones coherentes y dinamicas para la generacion de
conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva, el cumplimiento de la misién institucional y
un mejor desempefio del cargo y la mejora en la prestacion del servicio.

» Generar iniciativas y estrategias para los servidores publicos que contribuyan a mantener su
equilibrio entre su vida personal, familiar y laboral, promoviendo la motivacién, la identidad y
vocacion por el buen servicio pablico.

» Implementar la politica de Gestion del Conocimiento y la Innovacién, a través de la puesta
en marcha del plan de accion disefiado para la ANH, a 31 de diciembre 2025.

2
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Promover una cultura organizacional centrada en el respeto y la inclusion a través de la
implementacion de la politica de equidad de género e igualdad de oportunidades, dirigida a
todos los servidores publicos y colaboradores de la Agencia Nacional de Hidrocarburos.

Incrementar el nimero de servidores publicos y colaboradores que participen en el desarrollo
de la politica de integridad, mediante actividades que contribuyan a la apropiacion del cédigo
de integridad e identificaciéon del conflicto de intereses.

Propender por el desarrollo de actividades para conseguir condiciones de trabajo seguras y
saludables en la entidad, a través de la promocion de la salud y de la identificacion,
evaluacion y control de los riesgos ocupacionales, con el fin de evitar la presentacion de
accidentes de trabajo, enfermedades laborales y otras situaciones que afecten la calidad de
vida de los servidores publicos.

Efectuar monitoreo y seguimiento de la informacién reportada en el Sistema de Informacién
y Gestion del Empleo Publico, relacionada con el diligenciamiento y actualizacion de la hoja
de vida, declaracion de bienes y rentas y conflicto de intereses, en cumplimiento de la Ley
2013 de 2019.

Hacer seguimiento al proceso de Evaluacion del Desempefio de los servidores publicos y a
los Acuerdos de Gestion de los Gerentes Publicos.

Realizar la ejecucion eficiente de los recursos financieros asignados al proceso de Gestidn
del Talento Humano, a través de la ejecucion de los Planes y programas para contribuir al
cumplimiento de las metas y objetivos institucionales.

Conocer el nivel de satisfaccion de los servidores publicos y colaboradores con los servicios
recibidos del GIT-Talento Humano, mediante la aplicacion de una encuesta anual.

Articular el Plan Estratégico del Talento Humano con el Plan de Accion y al Plan de
Transparencia y ética publica.
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3 Contexto Organizacional
3.1 Mision

La ANH es la autoridad encargada de promover el aprovechamiento optimo y sostenible de los
recursos hidrocarburiferos del pais, administrandolos integralmente y armonizando los intereses
de la sociedad, el Estado y las empresas del sector.

3.2 Objetivos estratégicos institucionales

e Fortalecer la seguridad y soberania energética en hidrocarburos, apoyando la transicion
energética y la economia verde.

e Articular los actores del sector hidrocarburos para la adecuada ejecucion de los contratos
de hidrocarburos en armonia con una sociedad resiliente al clima.

e Afianzar la gestién y desempefio organizacional eficiente y equitativo, generando mayor
confianza ciudadana, transformacion e innovacion institucional.

3.3 Valores institucionales

La politica de integridad publica fue adoptada en el Decreto 1499 de 2017 que actualiza el MIPG
como una de las politicas de Gestion y Desempefio. Esta politica publica busca la coherencia de
los servidores publicos y entidades en el cumplimiento de la promesa que hace al Estado a la
ciudadania para garantizar el interés general en el servicio publico. Por ello deben existir la unién
y coordinacién de acciones que se desarrollan por parte de tres (3) actores principales:

1. Las entidades
2. Los servidores
3. Los ciudadanos

Como parte de los instrumentos institucionales para garantizar la integridad publica estan: El
Cddigo de Integridad en el Servicio Publico y la Gestion de Conflictos de Intereses.

Dentro del Cédigo de Integridad se describen los valores institucionales que son aquellas formas
de ser y de actuar de las personas, son una caracteristica personal, que en el sector publico se
refiere al cumplimiento de la promesa que cada servidor le hace al Estado y a la ciudadania de
ejercer a cabalidad su labor. Es por esta razén que, un servidor publico requiere un
comportamiento especial, un deber-ser particular, una manera especifica de actuar bajo el sentido
de lo publico.

El Cbdigo de Integridad es el principal instrumento técnico de la Politica de Integridad del Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion - MIPG, la cual hace parte de la Dimensién de Talento Humano.
Dado que el principal objetivo del MIPG es fortalecer el talento humano de las entidades, el Cadigo
de Integridad aporta a dicho propésito a través de un enfoque de integridad y orgullo por lo publico
disefiado para trabajar de la mano con los servidores publicos.

Los Valores adoptados en la ANH son:

Honestidad: Actuo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con
transparencia y rectitud. Siempre favoreciendo el beneficio general.



—

AGENCIA NACIONAL DE HIDROCARBUROS

Justicia: Actlo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad,
igualdad y sin discriminacion.

Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy en
disposicién permanente para comprender y resolver necesidades de las personas con las que
me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas con sus virtudes y
defectos sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra condicion

Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de la
mejor manera posible con atencion, prontitud, destreza y eficiencia, para optimizar el uso de los
recursos del estado.
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4 Marco Conceptual

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, es el marco de referencia que busca integrar
los procesos de planeacion y gestiébn de las entidades publicas; este modelo integra las 7
dimensiones para el fortalecimiento y la solucién de necesidades de los servidores publicos y la
ciudadania en general, para el cumplimiento misional y el logro de los objetivos institucionales.

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion, reconoce la importancia que tienen los servidores
publicos en el cumplimiento misional por lo cual es fundamental definir y disefiar estrategias de
fortalecimiento para el talento humano de la ANH, como se evidencia en el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion — MIPG, reconociendo como primera dimensién y el corazén del modelo, la
dimensién del Talento Humano.

En la ANH, es liderada por la Vicepresidencia Administrativa y Financiera, a través del Grupo
Interno de Trabajo de Talento Humano, areas que tienen como propésito desarrollar estrategias
para gestionar adecuadamente el Talento Humano de la entidad, a través del ciclo de vida del
servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo con las prioridades estratégicas de la
entidad -definidas en el marco de la dimensién de Direccionamiento Estratégico y Planeacion-, de
tal manera que oriente el ingreso y desarrollo de los servidores para garantizar el principio de
mérito en la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, la prestacion del servicio, la
aplicacion de los estimulos y el desempefio individual, asi como la implementacion de una cultura
de integridad, incluyente y con equidad de género.

Esta dimension se desarrolla teniendo en cuenta los lineamientos de las Politicas de Gestion y
Desemperio Institucional:

e Gestion Estratégica del Talento Humano
¢ Integridad
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Dimensién 1, Talento Humano

DIMENSION 1 @ Politica de Gestion Estratégica
| Tal H - GETH
Talento Humano del Talento Humano - G

JPP - "4 Ejecutar Plan de Accién

Elaborar Plan de Accion ®° e """« Evaluacién de GETH

Diagnosticar la GETH * UERELEE I\ % %Y

Disponer de Informacién ® i N
RTo g jnrecrI?”

7 A
“ORES, TRanspaeNCiAY CANBIO STV

Politica de ;
Integridad = Honestidad
| = Compromiso
| Codigo de m Justicia
Valores de Integridad ™ Diligencia
Servicio Publico ® Respeto

Fuente: Funcién Publica, 2017

La Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano. La Gestién Estratégica del Talento
Humano (GETH) exige la alineacién de las practicas de talento humano con los objetivos y con el
propésito fundamental de la entidad. Para lograr una GETH se hace necesario vincular desde la
planeacion al talento humano, de manera que esa area pueda ejercer un rol estratégico en el
desempeiio de la entidad, por lo que requiere del apoyo y compromiso de la alta direccién.

La Politica de Integridad. La ANH mediante Resolucion 348 del 5 de julio 2019 adopt6 el Codigo
de Integridad y Buen Gobierno, en el cual se fijaron las politicas de Gestion del Talento Humano,
gue se describe a continuacion:

Politicas de Gestion del Talento Humano:
Compromiso con la proteccién y el desarrollo del talento humano

La Agencia Nacional de Hidrocarburos se compromete con el desarrollo de las
competencias, habilidades, aptitudes e idoneidad de sus servidores publicos, 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, promociéon y evaluacién del desempefio. En este
sentido, la entidad propendera por la vinculacién de los mas capaces e idéneos a la
administracion, bien sea como servidores publicos o como contratistas” (Cédigo de
Integridad y Buen Gobierno ANH Res 348 de 2019)

Como se establece en la Dimension de Direccionamiento Estratégico, la apuesta por la integridad
publica consiste en la unién y coordinacion de acciones que se desarrollan por parte de las
entidades, los servidores y los ciudadanos. Segun el economista estadounidense Anthony Downs
“la integridad consiste en la coherencia entre las declaraciones y las realizaciones”, entendiéndose

7
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esta como una caracteristica personal, que en el sector publico también se refiere al cumplimiento
de la promesa que cada servidor le hace al Estado y a la ciudadania de ejercer a cabalidad su
labor.



5.1 Marco Legal

A continuacién, se

5 Marco Normativo

relaciona la normativa que fundamenta la implementacién de
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los

procedimientos y actividades del Grupo Interno de Talento Humano, para la gestion estratégica
del Talento Humano y el desarrollo de los planes que lo integran:

Normatividad

Tema

Proceso relacionado
norma

Decreto 1567 del 5
de agosto de 1998

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

Plan Institucional de
Capacitacion -
Programa de

Bienestar

Decreto 714 del julio
de 2012

Establece la estructura y funciones de la ANH

Talento Humano

Resolucion 257 de
2012 y sus
modificatorias

Por la cual se hace la distribucion de los empleos en
la planta de personal de la ANH

Talento Humano

Ley 909 del 23 de
septiembre de 2004

Expide normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones. (Establece el Plan de Vacantes
y Plan de prevision de Empleos)

Talento Humano

Ley 1960 del 27 de
junio de 2019

Modifica Ley 909 de 2004 y el Decreto Ley 1567 de
1998 en lo relacionado con encargos, concurso de
ascenso, planes de capacitacion

Talento Humano

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
asignacion de prima técnica y se dictan otras
disposiciones sobre prima técnica

Talento Humano

Ley 1064 del 26 de
julio de 2006

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

Plan Institucional de

Capacitacion

Ley 1221 de 16 de
julio de 2008

Establece normas para promover y regular el
Teletrabajo.

Programa de Bienestar

Resolucion 429 de
2016

Establece el Teletrabajo al interior de la ANH

Programa de Bienestar

Decreto 1164 de

2012

Establece los criterios para la asignacion de la Prima
Técnica en las Agencias

Talento Humano

Resolucion 354 de
2012

Establece procedimiento de asignacion de prima
técnica en la ANH

Talento Humano

Resolucion 671 de
2017

Modifica parcialmente la resolucién 354 de 2012 en
temas de prima técnica por evaluacion de
desemperio.

Talento Humano
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Normatividad

Tema

Proceso relacionado
norma

Resoluciéon 1005 de
2014

Establece la jornada laboral y reglamenta el horario
flexible en la ANH

Programa de Bienestar
Talento Humano

Acuerdo CNSC
2018000006176

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

Evaluacion del

desempefio

Resolucion 312 del
24 de abril de 2013

Establece los parametros para formular los
Programas de Capacitacion y Estimulos para los
servidores del DAFP.

Plan Institucional de
Capacitacion -
Programa de

Bienestar

Decreto 1083 del 26
de mayo de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica.
(establece el Plan Institucional de Capacitacién —
PIC, Programa de Bienestar y Plan de Incentivos)

Plan Institucional de
Capacitacion -
Programa de Bienestar

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo

Sistema de Gestion en

([j)ee%zt;)oldggocﬁ 26 (establece el Plan de Seguridad y Salud en el _?rea?bu;jlgadySalud enel
Trabajo). (SGSST)
Plan Institucional de

Resolucion 365 del
17 de junio de 2015

Por la cual se modifica parcialmente la Resolucién
312 del 24 de abril de 2013.

Capacitacion -
Programa de Bienestar

Ley 1811 del 21 de
octubre de 2016

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

Programa de Bienestar

Resolucion 1140 del
13 de diciembre de
2016

Por la cual se modifica parcialmente la Resolucién
365 del 17 de junio de 2015.

Programa de Bienestar

Cddigo de Integridad
del Servidor Publico
2017

DAFP crea el Codigo de Integridad para ser aplicable
a todos los servidores de las entidades publicas de
la Rema Ejecutiva Colombiana

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

Talento Humano

MIPG

Manual Operativo — Dimension N°1

Talento Humano

GETH

Decreto 2011 del 30
de noviembre de
2017 “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
Funcién Publica,

Guia de Gestién Estratégica del Talento Humano
Establece el el porcentaje de vinculacién laboral de
personas con discapacidad en el sector publico

Talento Humano

Talento Humano

10
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Normatividad

Tema

Proceso relacionado
norma

Resolucion 289 de
2018

Por la cual se implementa el Teletrabajo en la
modalidad suplementaria en la ANH

Programa de Bienestar

Resolucion 1111 del

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

Sistema de Gestion en
Seguridad y Salud en el

27 de marzo de 2017 Trabajo

empleadores y contratantes. (SG-SST)

Dicta normas en materia de empleo publico con el fin
Decreto 894 del 28 de facﬂytar(;j/Tsegura:jr la |'mpllemen|taC|on yde;grrtzjllol Plan Institucional de
de mayo de 2017 normgtlvo el Acuerdo Fl_n,a para la Terminacion de Capacitacion

Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y

Duradera
Resolucion 390 del|Actualiza el Plan Nacional de Formacion y|Plan Institucional de
30 de mayo de 2017 | Capacitacion para los servidores publicos Capacitacion

_ L Plan Institucional de

Sentencia C-527/17 | Control constitucional del Decreto Ley 894 de 2017. Capacitacion

Ley 1857 del 26 de

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
proteccién de la familia.

Programa de Bienestar

Por las cuales se otorga el dia de descanso por
cumpleafios y un dia habil para compartir con la
familia

Programa de Bienestar

julio de 2017
Resolucion 202 vy
259 de 2019
Decreto 2011 de
2017

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 Funcion Publica,
en lo relacionado con el porcentaje de vinculacion
laboral de personas con discapacidad en el sector
publico

Talento Humano

Por el cual se fijan directrices para la integracion de

Decreto 612 de 2018|los planes institucionales y estratégicos al Plan de Talento e Humano -
e 4 Planeacion
Accion por parte de las entidades del Estado.
Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector Funcion
Decreto 1299 de Publlcg, en lo reIacppado con la |~ntegraplon_ del Talento  Humano -
Consejo para la Gestidon y Desempefio Institucional L
2018 Planeacion

y la incorporacién de la politica publica para la
Mejora Normativa a las politicas de Gestién vy
Desempefio Institucional

Decreto 726 del 26
de abril de 2018

Por el cual se modifica el Capitulo 2 del Titulo 9 de
la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1833 de 2016, que
compila las normas del Sistema General de
Pensiones y se crea el Sistema de Certificacion
Electronica de Tiempos Laborados (CETIL) con
destino al reconocimiento de prestaciones
pensionales

Talento Humano
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Normatividad

Tema

Proceso relacionado

norma

Resolucion 0667 del
03 de agosto de
2018

Por medio de la cual se adopta el catdlogo de
competencias funcionales para las areas o procesos
transversales de las entidades publicas

Competencias

Resolucion 516 de
septiembre de 2018

Por la cual se establece el Manual Especifico de
Funciones y de Competencias Laborales para los
empleados de la planta de la ANH

Talento Humano

Decreto 815 de 2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015,
Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica,
en lo relacionado con las competencias laborales
generales para los empleos publicos de los distintos
niveles jerarquicos.

Talento Humano

Ley 1780 de 2016

Regula las practicas laborales en las entidades del
estado

Talento Humano

Decreto 1273 de

2018

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

Sistema de Gestion en
Seguridad y Salud en el

Trabajo
(SG-SST)

Nota: ademas de las hormas mencionadas en el cuadro anterior, toda norma asociada al proceso

de Gestion de Talento Humano.
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6 Anadlisis de la Situacién Actual

6.1 Caracterizacion del talento humano

La informacion del talento humano permite orientar la generacion de acciones priorizando
estrategias hacia las caracteristicas de la poblacién de servidores con los que cuenta la ANH.

A través el Plan Estratégico de Talento Humano se busca contar con informacién oportuna y
actualizada que permita tener los insumos confiables para desarrollar una gestion que realmente
tenga impacto en la productividad de los servidores y, por ende, tener impacto en el bienestar de
la sociedad y de las partes interesadas.

Para garantizar el éxito tanto en cobertura como en el cumplimiento de las metas propuestas, es
necesario conocer las caracteristicas especificas del personal que conforma la planta de personal
de la Agencia durante la vigencia del plan (2018-2023)

6.2 Plantade Personal Autorizada

De conformidad con los Decretos 766, 1128 y 2584 de 2012, la planta de personal de la Agencia
Nacional de Hidrocarburos esta conformada por 147 cargos, distribuidos de la siguiente manera:

La distribucion de la planta de personal aprobada por dependencia con corte a 31 de diciembre de
2024 se presenta a continuacion:

Tabla. Empleos por Nivel Jerarquico

NIVEL CARGOS APROBADOS %
DIRECTIVO 6 4%
ASESOR 75 51%
PROFESIONAL 42 29%
TECNICO 24 16%

TOTAL 147 100%

Fuente: Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano
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Grafica. Planta de personal por nivel jerarquico
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Fuente: Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano

Tabla. Distribucién por dependencia

—

AGENCIA NACIONAL DE HIDROCARBUROS

Distribucion planta de personal aprobada por dependencia
DEPENDENCIA CARGOS % PARTIC.
Presidencia 42 29%
Oficina Asesora Juridica 16 11%
Oficina de Control Interno 5 3%
Oficina de Tecnologias de la Informacion 5 3%
Vicepresidencia Administrativa y Financiera 28 19%
Vicepresidencia de Contratos de Hidrocarburos 14 10%
Vicepresidencia de Operaciones, Regalias y Participaciones 12 8%
Vicepresidencia de Promocion y Asignacion de Areas 9 6%
Vicepresidencia Técnica 16 11%
TOTALES 147 100%
Fuente: Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano
Planta de personal provista por nivel de responsabilidad
Nivel Empleo, Cédigo y Grado Provista | Total | %
Presidente de Agencia Cddigo E1 Grado 08 1
Directivo - - — 6 5%
Vicepresidente de Agencia Cédigo E2 Grado 06 5
Jefe de Oficina de Agencia Codigo G1 Grado 07 3
Gerente Proyectos o Funcional Cédigo G2 Grado 10 9
Experto Cédigo G3 Grado 08 3
Asesor |Experto Cadigo G3 Grado 07 10 68 | 53%
Experto Cédigo G3 Grado 06 23
Experto Cédigo G3 Grado 05 9
Experto Cédigo G3 Grado 04 11
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Planta de personal provista por nivel de responsabilidad
Gestor Cadigo T1 Grado 19 6

Gestor Cadigo T1 Grado 18 4
Gestor Cdadigo T1 Grado 17
Gestor Cdadigo T1 Grado 15

ProrzzlsiO- Gestor Caodigo T1 Grado 12

N

=
=

34 | 26%

Gestor Cadigo T1 Grado 11

Analista Cédigo T2 Grado 06

Analista Cédigo T2 Grado 05

Analista Cédigo T2 Grado 04

Técnico Asistencial Cédigo O1 Grado 12

Técnico Asistencial Cddigo O1 Grado 11

Técnico |Técnico Asistencial Codigo O1 Grado 10 21 | 16%

Técnico Asistencial Cédigo O1 Grado 07

Ol |lO|]O|FRL|FRL|A~A|lW]O|F

Técnico Asistencial Cédigo O1 Grado 05

TOTAL TOTAL PLANTA 129 129 |100%

Fuente: Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano

Planta de Personal Provista por Nivel de Responsabilidad

Al corte del 31 de diciembre de 2024, se encontraban 129 empleos provistos del total de planta
autorizada, en el nivel asesor se encuentran vinculados 68 servidores publicos que representan el
53% de la planta provista. El 26% son empleados del nivel profesional y el 16% pertenecen al nivel
técnico. De los 6 cargos del nivel directivo se encuentran provistos en propiedad la totalidad de
los empleos. Como se evidencia, el 79 % de los empleos es donde mayormente se concentran los
cargos sobre los cuales se soporta la gestion institucional, en empleados de los niveles asesor y
profesional.

Planta de Personal Autorizada y Provista por Dependencia

Planta de personal autorizada y provista por dependencia
Dependencia CTacr);[;acl)ls Provistos Proz(;sto
Despacho de Presidencia 42 38 83%
Oficina Asesora Juridica 16 15 81%
Oficina de Control Interno 5 5 100%
Oficina de Tecnologias de la Informacién 5 4 100%
V. Administrativa y Financiera 28 26 89%
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Planta de personal autorizada y provista por dependencia

V. Operaciones, Regalias y Participaciones 14 9 86%

Vicepresidencia de Contratos de Hidrocarburos 12 13 83%

Vicepresidencia de Promocion y Asignacion de 9 8 89%

Areas

Vicepresidencia Técnica 16 11 81%
TOTAL 147 129 87.75%

Fuente: Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano

Dos (2) dependencias tienen cubiertos el 100% de los cargos autorizados en los decretos de
modificacion de planta y son: Oficina de Control Interno y Oficina de Tecnologias de la Informacion.

La Vicepresidencia Administrativa y Financiera y la Vicepresidencia de Promocion y Asignacion de
Areas cuentan con el 89% de los cargos provistos, el Despacho de Presidencia y Vicepresidencia
de Contratos de Hidrocarburos cuentan con el 83% de los cargos, y con el 81% de los cargos
provistos la Oficina Asesora Juridica y la Vicepresidencia Técnica.

En promedio la entidad al cierre del 2024 cuenta con el 87.75% de la planta provista.

Planta de Personal Provista por Género

La planta de personal de la ANH, cuenta con un total de 71 cargos provistos por hombres lo cual
representa un 55.%; el 44% restante corresponde a 58 cargos oculados por mujeres.

Planta de personal provista por género
GENERO NUMERO PORCENTAJE
Mujeres 58 45%
Hombres 71 55%
TOTAL 129 100%

Fuente: Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano

Planta de Personal Provista por Distribucién Etaria

Por distribucion etaria, el rango de edad comprendido entre 40 y 49 afios es preponderante en la
Agencia Nacional de Hidrocarburos —ANH con un peso porcentual del 37% encontrandose 46
empleados en este rango y de 50 a 59 afios existen 50 servidores que representan el 40%. En
contraposicién, la poblacién mas joven de la Agencia es la que tiene una menor representacion en
la planta provista, siendo 5 personas que se encuentran en este rango de edad, del universo
existente y que representa 4%, y cerca a ésta, se encuentra la poblacion mayor de 60 afios con
10 integrantes que representan el 8%.

Planta de personal provista distribucion etaria
RANGO NUMERO PORCENTAJE
Menores de 30 4 4%
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Planta de personal provista distribucion etaria
De 30 y menores de 39 15 12%
De 39 y menores de 49 49 37%
De 49 y menores de 59 40 40%
De 59 y mas 21 8%
Total 129 100%

Fuente: Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano
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Es importante resaltar que el 77%de la planta provista se encuentra ubicada en los rangos de 39
afios 0 mas de edad, es decir que un poco mas de la mitad de la planta esta ocupada por una

poblacion madura.

Planta de Personal Provista por Disciplina Académica en Pregrado

Las profesiones con mayor representatividad en la Agencia son: Derecho con un 18%,
Administracion de Empresas y Publica con 15%, Geologia e Ingenieria Geolbgica 13% e Ingenieria
de Petréleos el 9%, Contaduria Publica 7%, entre las de mayor representacion:

Distribucién disciplina académica en pregrado

RANGO NUM %
Derecho y Ciencias politicas 32 25%
NBC de Administracion (Empresas, Publica y EMP. Comerciales) 23 18%
Geologia/lngenieria Geolbgica 14 11%
Ingenieria de Petréleos 9 7%
Contaduria Publica 7 5%
Ingenieria Industrial 7 5%
Ingenieria de Sistemas 4 3%
Ingenieria Quimica 4 3%
Ingenieria Mecanica; Ingenieria de Minas; Ingenieria de Minas y Metalurgia; 4 3%
Ingenieria Civil 4 3%
Ingenieria Ambiental 1 1%
Economia 3 2%
Psicologia 2 2%
Ingenieria Catastral y Geodesia 2 2%
Ingenieria Eléctrica 1 1%
Comunicacion Social 1 1%
Profesional en Negocios Internacionales 1 1%
Formacion Técnica Profesional 2 2%
Universidad Incompleta 4 3%
Bachiller 4 3%

TOTAL 129 [100%

Fuente: Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano
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Total Vacantes Planta de Personal ANH

Revisada la planta de personal provista al 31 de diciembre de 2024, se encuentran los siguientes
cargos vacantes:

Vacantes definitivas libre nombramiento y carrera administrativa
Nivel Denominacién, Cédigo y Grado Vacantes Asignacion
Mensual
Directivo VICEPRESIDENTE DE AGENCIA 1 20.417.530
Gerente de Proyectos o Funcional Codigo G2 1 $ 15.701.899
Grado 10
Asesor Experto Cédigo G3 Grado 08 1 $12.710.428
Experto Cédigo G3 Grado 07 2 $11.881.088
Experto Cbdigo G3 Grado 06 2 $ 10.657.590
Experto Cédigo G3 Grado 05 1 $9.401.593
Gestor Cadigo T1 Grado 19 1 $11.710.044
Gestor Cadigo T1 Grado 15 3 $ 8.242.269
Profesional Gest'or Cédigo T1 Grado 11 1 $ 5.900.790
Analista Coédigo T2 Grado 06 1 $3.571.341
Analista Coédigo T2 Grado 05 1 $ 3.287.030
Analista Cédigo T2 Grado 04 1 $ 2.947.044
Técnico Asistencial Cédigo O1 Grado 11 3 $ 2.995.330
Técnico Técnico Asistencial Cédigo O1 Grado 10 1 $ 2.701.068
Técnico Asistencial Cédigo O1 Grado 05 1 $2.104.664
TOTAL TOTAL VACANTES 21

Fuente: Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano
Empleos de Libre Nombramiento y Remocién

Nombramiento ordinario, de caracter discrecional del Presidente de la Agencia Nacional de
Hidrocarburos. Para su posesion se surtiran las actividades de aplicacién de pruebas de
competencias por medio del Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la publicacién
de la hoja de vida del aspirante, en la pagina web del Departamento Administrativo de la
Presidencia de la Republica y de la ANH.

Mientras se surte el proceso para la provision definitiva, se acudira a evaluar el personal de la
planta de personal que ostente cargos en titularidad bien sea en empleo de libre nombramiento o
de carrera administrativa para ser provistos mediante encargo. Previamente se debe realizar la
verificacion que los candidatos cumplan con los requisitos del empleo y aplicar las pruebas
necesarias para garantizar la idoneidad de los candidatos.

Empleos de Carrera Administrativa
La provision de lo empleos de carrera se efectuara de acuerdo con los identificados en el Plan
Anual de Vacantes, y a través de la Comision Nacional del Servicio Civil. El total de vacantes

definitivas identificadas al 31 de diciembre de 2024, y reportadas en la OPEC a la CNSC, es de
15 cargos.
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Provisionar cargos: Los empleos en vacancia definitiva o temporal de la planta global se
proveeran a través de la figura de encargo, de manera preferente o con nombramiento en
provisionalidad, cuando una vez realizado el procedimiento vigente, no haya servidor de carrera
administrativa que cumpla los requisitos para ser encargado.

Lo anterior, dando cumplimiento a los articulos 24 y 25 de la Ley 909 de 2004 y la Ley 1960 de
2019, que establecen el encargo como derecho preferente de los empleados inscritos en carrera
administrativa, para proveer transitoriamente las vacancias temporales o definitivas. Por lo
anterior, el servidor publico en periodo de prueba o con nombramiento provisional, no es sujeto de
encargo.

Tanto para encargos como para nombramientos en provisionalidad en empleos de carrera
administrativa, previamente se realizara el respectivo estudio de verificacién de requisitos, en el
formato disefiado para tal fin, teniendo en cuenta el procedimiento interno establecido por la
Resolucion 699 de 2019, expedida por la Agencia Nacional de Hidrocarburos y demas normas que
la modifique, adicione o derogue.

6.3 Clima Laboral

De acuerdo con los resultados de la encuesta que se aplicé en la vigencia 2023 por parte de
Compensar, durante la vigencia 2024, se llevé a cabo la intervencion del clima organizacional a
través de una estrategia denominada “Transformando la Energia Organizacional — TEO”, el cual a
través de 5 Mbdulos (4 presenciales y uno de E-learning) dirigidos a servidores publicos y
contratistas de la entidad, se trabajaron aspectos como comunicacién bidireccional efectiva,
trabajo colaborativo, resiliencia y adaptacion al cambio, dinamicas de equipo para construir a partir
de las diferencia por medio de la aplicacion de los valores institucionales, asi como la construccion
del prototipo del servidor y lider que la ANH requiere en estos momentos; buscando construir una
cultura organizacional sélida y propia.

Para la vigencia 2025, se debe continuar con la implementacion de la estrategia de TEO y en el
segundo semestre se debe realizar nuevamente la medicion de Clima Laboral, con la finalidad de
comparar los resultados y evaluar la efectividad de la intervencion e identificar areas y /o personas
foco con el fin de realizar otro tipo de intervencidn enfocada en dichas necesidades particulares.

El detalle y las estrategias se desarrollardn de forma coordinada a través de las actividades de los
Planes de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos, en el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
y Plan de Formacion y Capacitacion para la vigencia 2025.

6.4 Medicion de Riesgo Psicosocial

Dada la importancia que tiene para la Agencia Nacional de Hidrocarburos el Talento Humano y la
implementacién de herramientas que permitan realizar actividades de promocién y prevencion de
la salud tanto fisica como mental y con el fin de dar cumplimiento a la normatividad vigente en la
materia se aplicara la bateria aprobada por el Ministerio de Salud sobre factores psicosociales que
comprende tres aspectos a saber: intralaborales, extralaborales y condiciones individuales. Se
buscara una cobertura de al menos y 80% de participacion de la poblacién objeto. Lo anterior
para identificar el nivel de riesgo en el que se encuentra la entidad y con ello formular el plan de
trabajo a desarrollar.
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6.5 Resultado Encuesta de Expectativas en Bienestar Social

Se remitié la encuesta a todos los servidores publicos de la planta en el mes de diciembre, los
detalles de las preferencias y resultados se veran reflejados en el Plan de Bienestar Social,
Estimulos e Incentivos 2025, en los cuales adicionalmente se incluiran las prioridades
institucionales y los acuerdos Sindicales vigentes.

6.6 Resultados encuesta de Necesidades de Formacion y Capacitacion

Identificacion de Necesidades Capacitacion Individual: Para realizar la identificacion de los
conocimientos, habilidades y actitudes individuales a partir de las actividades que realizan se
aplicé el formulario recomendado en la Guia Metodoldgica para la implementacion del Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC) 2020 - 2030, la cual debera ser diligenciada por
los servidores publicos de la ANH.

Identificacion de Necesidades de Capacitacion por Dependencias: Para recoger la
informacién sobre las necesidades de conocimientos, habilidades y actitudes a partir de las
funciones y metas de la dependencia, se utilizé el formulario en la Guia Metodologica para la
implementacién del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion (PNFC).

Los resultados, la organizacion y el desarrollo de las actividades de capacitacion se llevaran a
través del Plan Institucional de Capacitacién 2025, en el cual también se articularan las prioridades
institucionales, entre otras la transicién energética justa y posible transformacién institucional.

6.7 Resultados de la medicion en el Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion
FURAG (2023)

El MIPG cuenta con el Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestion FURAG como
instrumento, en el cual se recolecta la informacion sobe la implementacién de las politicas, procesa
la informacion estadisticamente y se calcula el indice de desempefio institucional.

Se genera informacion para fortalecer la toma de decisiones en materia de gestion institucional y
formulacion o ajustes a las politicas de gestion y desempefio.

El FURAG Il consolida en un solo instrumento la evaluacién de todas las dimensiones del Modelo,
incluida la correspondiente a la Gestion Estratégica de Talento Humano, como se muestra a
continuacion en la siguiente tabla los resultados alcanzados para la ANH, sobre la evaluacion de
la gestidn correspondiente a la vigencia 2023:

RESULTADO

DIMENSION (Comparativo)
2023 2022
indice de Desempefo Institucional 86,2 85,5
D1 Talento Humano 87,1 81.3
D2Direccionamiento Estratégico y Planeacion 92,6 88,6
D3 Gestidon para Resultados con Valores 91.4 91,3
D4 Evaluacion de Resultados 98,2 97,6
D5 Informacion y Comunicacion 78,7 83,3

D6 Gestion del Conocimiento 89,5 86
D7 Control Interno 87,8 82,6
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Asi mismo se proyectan los resultados obtenidos en las 3 Politicas que muestran la Gestion

estratégica del Talento Humano, asi:

RESULTADO(Comparativo)

POLITICA
2023 2022
POLITICA 1 Gestién Estratégica del Talento Humano 86,6 95,5
POLITICA 2 Integridad 87,0 73,7
POLITICA 18 Gestion del Conocimiento 89.5 86

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcién Publica
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7 Plan Estratégico de Talento Humano

7.1 Ingreso

7.1.1 Plan de Previsién de Recursos Humanos

El Plan de Previsién de Recursos Humanos de la Agencia Nacional de Hidrocarburos, permite a
la entidad la identificacion de necesidades de personal en desarrollo de la gestion del talento
humano; permite determinar, de manera anticipada las medidas necesarias para atender dichas
necesidades con la disponibilidad interna mediante reubicacion del personal, nombramiento
provisional, encargo o externas, adelantando la provision de empleos a través del concurso de
méritos, para el cumplimiento de la misién institucional.

Las actividades, recursos asignados y mecanismos de seguimiento, medicion, andlisis y
evaluacion se presentan en forma detallada en el Plan de Prevision de Recursos Humanos ANH
2025.

7.1.1 Plan Anual de Vacantes

Este plan presenta el inventario de los empleos vacantes de la ANH, asi como las estrategias de

provisién de los empleos de carrera administrativa que se encuentran en en vacancia definitiva
para la presente vigencia, teniendo en cuenta la informacién de planta actualizada con fecha
enero de 2025, la normatividad vigente y las necesidades del talento humano que requiere la
Entidad, este plan permite:

e Contar con informacién actualizada, relacionada a las vacantes de conformidad a las
diferentes novedades registradas en la planta de personal de la ANH

¢ Identificar los empleos vacantes en la planta de personal de la ANH y especificar las
acciones para la provision transitoria o definitiva de los mismos.

El detalle de las actividades, recursos asignados y mecanismos de seguimiento, medicion y
evaluacion se pueden consultar en el Plan anual de vacantes ANH 2025.

7.2 Desarrollo

7.2.1 Plan Institucional de Capacitacion-PIC

El Plan Institucional de Capacitacion de la ANH, busca desarrollar actividades de formacién y
capacitacion dirigidas a generar conocimientos y fortalecer las competencias de los servidores
publicos de la entidad, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva, para el logro
del cumplimiento de la mision, visién y objetivos institucionales, mejorando la calidad en la
prestacion del servicio a la ciudadania y el eficaz desempefio del cargo.
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Las actividades y los recursos asignados y mecanismos de seguimiento, medicion, analisis y
evaluacion se pueden consultar en el Plan Institucional de Capacitacion PIC-ANH 2025.

Ver integracion, seguimiento, medicion, analisis y evaluacién en el Plan de Accion ANH 2025.

7.2.2 Plan de Bienestar / Plan de Incentivos Institucionales

El Plan de Bienestar Social e Incentivos esta encaminado al desarrollo de estrategias que
contribuyan al logro del mejoramiento del clima laboral, el desarrollo de los incentivos, asi como la
integracion del servidor publico y su familia con el entorno laboral, asi como fortalecer los lazos
fraternos y de amistad en procura del mejoramiento de los niveles de productividad, satisfaccion y
motivacion.

Ver actividades, recursos asignados y mecanismos de seguimiento, medicion, analisis y
evaluacion en el Plan de Bienestar e Incentivos institucionales ANH 2025.

Ver integracion, seguimiento, medicion, analisis y evaluacion en el Plan de Accion ANH 2025

7.2.3 Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

El Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo en la AHH, busca a través del disefio de estrategias el
cumplimiento de los estandares minimos, para el mejoramiento de las condiciones de seguridad y
salud de los servidores publicos de la entidad, reducir los accidentes de trabaj, enfermedades
laborales y ausentismo que puedan afectar el desempefio de las funciones de los servidores
publicos y contratistas.

El desarrollo de las actividades, recursos asignados y mecanismos de seguimiento, medicién,
andlisis y evaluacion pueden ser consultados en el Plan de trabajo anual en seguridad y salud en
el trabajo ANH 2025.

Ver integracion, seguimiento, medicién, analisis y evaluacién en el Plan de Accion ANH 2025
7.3 Programade desvinculacién asistida

Este programa busca fortalecer las estrategias y mecanismos asociados a la fase de retiro dentro
del ciclo de vida laboral del servidor publico, que permita a la ANH, realizar el acompafiamiento y
preparacion de los servidores publicos que deban retirarse de la entidad por pensién, por renuncia
regularmente aceptada, por finalizacion del nombramiento en provisionalidad y en caso de
adelantar procesos de reestructuracion.

Asi mismo, desarrollar estrategias instituciones que permitan desde la gestion del talento humano

facilitar la transferencia de conocimiento y saberes por parte de quienes se retiran de la entiad,
con el fin de mitigar la fuga de conocimiento.
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8. Gestion del conocimiento

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, ayuda a gestionar el conocimiento a través de la
implementacion de la Dimension 6- Gestion del Conocimiento y la Innovacion, fortaleciendo de
forma transversal a las demas dimensiones, ya que el conocimiento que se genera en una entidad
es la clave para su funcionamiento, facilita la adaptacién a las nuevas tecnologias (analogas y
digitales), conecta el conocimiento entre los servidores y promueve buenas practicas de gestion.

Esta dimensién se desarrolla a través de 4 ejes:
Herramientas de uso y apropiacion
Cultura de compartir y difundir
Generacion y produccion de conocimiento
Analitica institucional

La Agencia Nacional de Hidrocarburos, inicia su implementacion una vez identifica las necesidades
de mitigar la fuga del conocimiento por lo cual para la vigencia 2025, avanzara en el levantamiento
del conocimiento tacito y explicito, identificando y desarrollando los repositorios de informacion
para tal fin.
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9. Equidad de Género

En desarrollo de la politica de equidad de género la entidad disefia un plan de trabajo con el fin
de: implementar estrategias de prevencion y sensibilizacién que permitan garantizar un entorno
laboral inclusivo mediante acciones practicas que promuevan la equidad de género; medir el nivel
de satisfaccién de los servidores publicos y colaboradores, mediante una encuesta con los
programas de equidad de género implementados en la agencia nacional de hidrocarburos; atender
los casos de acoso sexual y violencia basada en género que se presenten en la Agencia Nacional
de Hidrocarburos, asegurando un entorno seguro y libre de discriminacion.
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10. Politica de Integridad

La Agencia Nacional de Hidrocarburos, para consolidar un servicio publico eficiente y transparente,
estd comprometida en brindar un servicio que vaya mas all4 del cumplimiento del deber, un
servicio que nos diferencia de las demas entidades y especialmente nos destaque en el sector
hidrocarburifero nacional e internacional. Por consiguiente, para la implementacion de la Politica
de Integridad desde el Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano, campafas de comunicacion
y se programaran actividades de formacién para reforzar la adopcion de los valores del servicio
publico: honestidad, respeto, compromiso, diligencia y justicia.
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11. Plan de alistamiento par la vinculacion de personas en condicion de discapacidad

La Agencia Nacional de Hidrocarburos alineada a las politicas publicas da cumplimiento a lo
establecido en el Decreto 2011 del 30 de noviembre de 2017 “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
Funcién Publica, en lo relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral de personas con
discapacidad en el sector publico”., razén por la cual coordina las acciones para adelantar la
vinculacion de personas en condicion de discapacidad.
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12 Integracién los Planes Institucionales y Estratégicos al Plan de Accidn

El Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para a Integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las entidades del Estado”, establece
en su articulo 1: “Articulo 1. Adicionar al Capitulo 3 del Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcion Publica, los siguientes
articulos:

"2.2.22.3.14. Integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accion. Las
entidades del Estado, de acuerdo con el ambito de aplicacién del Modelo Integrado de planeacion
y Gestidn, al Plan de Accién de que trata el articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, deberan integrar
los planes institucionales y estratégicos que se relacionan a continuacion y publicarlo, en su
respectiva pagina web, a mas tardar el 31 de enero de cada afio...”

Ver integracion, seguimiento, medicion, analisis y evaluacion en el Plan de Accion ANH 2025.
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13. Seguimiento y Medicion

Por parte del Grupo Interno de Trabajo de Talento Humano, el seguimiento al Plan Estratégico de
Talento y los demas planes que lo integran (Plan Anual de Vacantes, Plan de Prevision de
Recursos Humanos, Plan de Bienestar Social e Incentivos, Plan Institucional de Capacitacion y el
Plan de Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo) se realizarA mensualmente por medio de
reuniones de seguimiento a la planeacion. Para ello se medira el porcentaje de avance de cada
uno de los planes, conforme a la ejecucién de actividades programadas en sus cronogramas y al
cumplimiento de los indicadores definidos.

Adicionalmente, como varias de las actividades que contienen este documento hacen parte del
Plan de Accién y del Programa de Transparencia y Etica Publica, la Oficina Asesora de Planeacién
efectuara seguimiento trimestral y cuatrimestral, respectivamente.

En concordancia con el Plan Estratégico Institucional el Plan Estratégico de Talento Humano
contribuye al objetivo de la ANH: “Afianzar la gestibn y desempefio organizacional eficiente y
equitativo, generando mayor confianza ciudadana, transformacion e innovacion institucional.

Estrategia: Administrar el talento humano, promover su bienestar y potenciar sus habilidades y
competencias.
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