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1 REFERENTES ESTRATEGICOS ORIENTADORES
El 04 de diciembre de 2019, en sesién de Junta Directiva, fue aprobado el Plan Estratégico

Institucional 2019-2022, con el cual quedé definida una nueva plataforma estratégica que se enmarca
en un Propdsito Superior, 6 Principios Rectores y 4 Pilares Estratégicos.

PROPOSITO PILARES

Posicionamiento
Transparencia

Somos el aliado o
técnico que transforma 6 Principios Rectores Sostenibilidad Financiera
vidas ENTerritorio Desempefio y Gestién
Institucional
TS ™ D= O=

Plan Estratégico Institucional 2019 - 2022

1.1 LOS PRINCIPIOS RECTORES DE ENTERRITORIO SON:

1) Materializamos politicas publicas en proyectos que generan progreso y equidad

2) Desarrollamos proyectos con excelencia técnica, responsabilidad ambiental y compromiso
para atender necesidades de las comunidades.

3) Hacemos equipo con entes territoriales para generar capacidades locales que trasciendan
los proyectos que desarrollamos.

4) Administramos los recursos de forma ética, transparente y eficiente.

5) Estamos comprometidos con el bienestar de nuestro equipo de trabajo, su desarrollo
profesional y personal.

6) Atendemos con oportunidad y eficiencia las necesidades de nuestros clientes y demas
grupos de interés

1.2 PILARES ESTRATEGICOS:

La entidad marco la ruta de consecucion de objetivos a través de cuatro (4) pilares estratégicos, que
se describen en la gréfica; asi como también, se definieron cuatro (4) focos de trabajo en los que se
incluye el Talento y Cultura, el cual busca un impacto de Transformacién cultural, basada en el
liderazgo colectivo e integrada por un equipo de trabajo con alto compromiso y calidad técnica.



POSICIONAMIENTO

Posicionar a ENTerritorio como |a entidad
estructuradora de proyecto de alta calidad y
que apoya de manera eficiente a los
territorios

SOSTENIBILIDAD
FINANCIERA [ I

Adoptar las estrategias necesarias,
que permitan a ENTerritorio ser
autosostenible mediante la
consecucién de negocios
rentables

Ejecutar nuestra funcién publica con
transparencia, garantizando el
cumplimiento de metas y |a satisfaccion
de clientes y ciudadaniaen general

DESEMPENO Y GESTION
INSTITUCIONAL

Optimizar la gestion Institucional fortaleciendo
el Modelo Integrado de Planeaciény Gestion al
interior de la entidad, paralograruna adecuada
gestion misional acompafada de las mejores
practicas en la administracion publica

2 ALCANCE

La Planeacién Estratégica de la Gestion de Talento Humano durante la vigencia 2022 esta dirigida
a los servidores publicos de la Empresa Nacional Promotora del Desarrollo Territorial -Enterritorio,
(Empleados publicos, Trabajadores oficiales) dependiendo de los planes y siguiendo parametros
normativos.

Se basa ante todo en la bisqueda de calidad de vida en general, exaltando la dignidad humana, y
el aporte al bienestar integral de los servidores, dentro de su ciclo de vida laboral en nuestra entidad:
(ingreso, permanencia y retiro).

Fomentando una cultura organizacional que manifieste en sus servidores un sentido de pertenencia,
motivacion y calidez humana en la prestacion de servicios de la Entidad; de acuerdo con las

prioridades estratégicas definidas en los marcos del Direccionamiento Estratégico y el Plan
Estratégico de Talento Humano beneficiando a todos los servidores de Enterritorio.

3 OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL
Propiciar condiciones que generen un clima organizacional que manifieste en sus colaboradores,

motivacion y calidez humana en la prestacién de los servicios de la entidad, y se refleje en el
cumplimiento del propdsito superior de Enterritorio,”ser el aliado tecnico que transforma vidas”.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
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4.1

Desarrollar valores organizacionales en funcién de una cultura de servicio publico, que haga
énfasis en la responsabilidad social y la ética administrativa, de tal forma que se genere el
compromiso institucional y el sentido de pertenencia e identidad.

Fortalecer los conocimientos y habilidades del talento humano al servicio de Enterritorio, que
contribuyan al desarrollo de las competencias individuales y grupales, fortaleciendo la calidad de
vida, asi como al cumplimiento de los principios rectores de la Entidad.

Hacer del Plan de Bienestar e Incentivos una herramienta estratégica al interior de Enterritorio a
través de la cual se genere desarrollo en todos los ambitos de la vida de los funcionarios, con el
fin de fortalecer las competencias comportamentales comunes que permitan llegar al logro de
las metas estratégicas de la entidad, aportando al éxito organizacional.

Realizar el proceso de Medicion de competencias, con el fin de valorar las competencias de los
servidores publicos, asi como, ofrecer a la entidad informacién Gtil que permita el mejoramiento
continuo y la toma de decisiones.

Estructurar una accion conjunta, entre empleador y servidores publicos, que permita administrar
eficazmente los peligros y riesgos en el sitio de trabajo, la aplicaciéon de medidas preventivas de
Seguridad y Salud y un apropiado cuidado de la salud; que propicie el mejoramiento continuo
del Subsistema de Seguridad y Salud en el Trabajo y la calidad de vida de los funcionarios y
colaboradores.

PREVIO A LA PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO:

CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES

CARACTERIZACION PLANTA DE FUNCIONARIOS ENTERRITORIO

NUMERO DE FUNCIONARIOS 68
CANTIDAD DE MUJERES 40
CANTIDAD DE HOMBRES 29
EDAD ENTRE 18 Y 28 MUJERES 1
HOMBRES 0
EDAD ENTRE 28 Y 38 MUJERES 8
HOMBRES 3
EDAD ENTRE 38-48 MUJERES 17
HOMBRES 12
EDAD ENTRE 48 Y58 MUJERES 10
HOMBRES 7
MAS DE 58 ANOS MUJERES 5




CARACTERIZACION PLANTA DE FUNCIONARIOS ENTERRITORIO
HOMBRES 6

CASADOS 36
SEPARADOS 8
SOLTEROS 24
CON HIJOS 46
EMBARAZADOS 2
MADRES O PADRES SOLTEROS 10
PADRE -MADRES CON HIJOS DISCAPACITADOS 3
PERSONAS CON DISCAPACIDAD 1
BACHILLERES 7
TECNICOS 5
PROFESIONALES 9
ESPECIALIZACION 33
MAESTRIA 14
ANTIGUEDAD:
MENOS DE 1 ANO 21
1 A5ARNOS 23
5 A 10 ANOS
10 A 20 ANOS
20 A 30 ANOS 12
MAS DE 30 ANOS 3
PREPENSIONADOS 12
PERSONAS RAZA NEGRA
PERTENECIENTES A GRUPOS ETNICOS 0

Otras caracteristicas:

Género

Masculino
42% Femenino

58%




Estado Civil

Solteros
35% Casados
53%

Separados
12%

Contexto Familiar

80,00% 6788
60,00%
40,00%
1 0,
0,00%
Con Hijos Embarazados Madres o Padres Con Hijos
Solteros Discapacitados

Nivel de Educacion

W BACHILLER
TECNICOS
PROFESIONALES

B ESPECIALIZACION

B MAESTRIA




4.2

Antigiiedad

® MENOS DE 1 ANO

m1 A5ANOS

m 5 A 10 ANOS

m 10 A 20 ANOS

H 20 A 30 ANOS
MAS DE 30 ANOS

Personas con discapacidad, raza negra y/o
pertenecientes a grupos étnicos

1,6%
1,4%
1,2%
1,0%
0,8%
0,6%
0,4%
0,2%
0,0%

Ay

Personas con Personas raza negra Pertenecientes a grupos
discapacidad étnicos

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL- (PLANTA DEL PERSONAL)
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4.3 PLANTA DE PERSONAL

La planta de personal en la Empresa Nacional Promotora del Desarrollo Territorial esta conformada
por 9 cargos de empleados publicos que pertenecen al nivel directivo y asesor y 60 cargos de
trabajadores oficiales.

4.4 NOMINA

La administracién de la nomina de la entidad en la actualidad se maneja con un aplicativo llamado
SIGEP que permite manejar una base de datos cruzada para ver informacion de interés de cada uno
de los servidores de planta (nombres y apellidos completos, salario, nivel educativo, fecha de
nacimiento, fecha de ingreso a la Entidad, salarios, primas técnicas, entre otros.

5 DIAGNOSTICO

5.1 DIAGNOSTICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO A TRAVES DE
LA MATRIZ GETH

Con base en los resultados de la autoevaluacién de la Gestion estratégica de Talento Humano MIPG
(modelo integrado de planeacién y gestion) realizada en el mes de noviembre del presente afio, se
retoman los temas pendientes por implementar y mejorar. A continuacion, resumen de los resultados:
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CALIFICACION POR RUTAS DE CREACION VALOR
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5.2 RESULTADOS DE LA INTERVENCION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Durante el primer semestre 2022 en los meses de mayo, junio y julio se implemento de manera
presencial la intervencién en clima y cultura organizacional dirigida a todos los grupos de trabajo.
Las dimensiones con foco de trabajo ludico e interactivo fueron: Comunicacion, Trabajo en Equipo y
Liderazgo.

Se realizaron 14 sesiones donde asistieron 351 colaboradores. El objetivo principal se centr6 en
brindar herramientas que fortalecieran las competencias de los participantes, orientando hacia el
mejoramiento del clima y facilitando el desarrollo personal, el empoderamiento y la comunicacion en
equipo. Construir equipos de alto rendimiento desde la identificacion de estilos de liderazgo y
maximizar los niveles de participacién y cohesién de equipo a través de herramientas comunicativas,
explicativas y propositivas.

5.2.1 Desempeiios Obtenidos

* Se entendi6 la importancia de la sinergia como motor del trabajo colaborativo.
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Se logré desarrollar la totalidad de retos de trabajo colaborativo, con lo que se fortalecid su
sentido de equipo.

El grupo realiz6 un ejercicio de reconocer por primera vez a algunos compafieros de trabajo, lo
que fortalecio sus vinculos laborales.

Los participantes mostraron disposicién y apertura hacia los objetivos del taller, las tematicas
tratadas y las actividades realizadas.

Al realizar las actividades, hubo espiritu participativo y colaborativo, mostrando cohesién y
compromiso.

Hubo retroalimentaciones constructivas a partir de las dinamicas realizadas, enfocadas al
liderazgo.

Se evidencié la capacidad de organizacién y estrategia para conseguir los objetivos en medio de
un clima arménico.

Se generd valor en las apreciaciones realizadas por los participantes, a partir de lo que
observaron de si mismos y la sinergia con el equipo de trabajo.

5.2.2 Observaciones

El equipo de trabajo mostré desde el inicio la identidad que han creado como organizacion,
generando un clima aceptable, ya que aln en los momentos de presion, fuera de las reacciones
tipicas esperadas, buscaban hallar soluciones desde un enfoque colaborativo.

Se observo a un equipo compacto con buenas practicas de comunicacién asertiva.

5.2.3 Recomendaciones

Se recomienda trabajar interdependencia para reforzar los contenidos abordados.
Se recomienda fortalecer la teméatica de orientacion a resultados.

Para la vigencia 2023 se planea realizar nuevamente encuesta de Clima y Cultura organizacional
para dar continuidad a el mejoramiento del Clima y la Cultura organizacional con la percepcién de
todos los colaboradores.

6

6.1

CICLO DE VIDA DEL SERVIDOR PUBLICO:

INGRESO

6.1.1 Plan Anual de Vacantes:

13



La formulacion del Plan Anual de Vacantes — PAV, es una obligacién de las unidades de personal
de los organismos y entidades a las cuales les aplica la Ley 909 de 2004: “Por la cual se expiden
normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, la gerencia publica y se dictan otras
disposiciones”. Considerando que la planta de personal de ENTerritorio no contempla empleos
pertenecientes al sistema de carrera administrativa estipulado en la mencionada ley, no es sujeto de
dicha obligacién.

Sin embargo, ENTerritorio cuenta con la apropiacion presupuestal respectiva a cada vigencia, en
cada uno de los rubros de némina por conceptos salariales, prestacionales y beneficios de pacto
colectivo, y la provisién de vacantes se realizara conforme a lo establecido en el procedimiento
PAP604 - Seleccion de Trabajadores Oficiales, de acuerdo con los requerimientos y perfiles definidos
por el Gerente General para cada una de las dependencias.

Para este efecto se realizard un informe al interior del Grupo de Talento Humano del estado de
vacantes con base en los ingresos y egresos de los trabajadores oficiales para realizar seguimiento
de la planta. Esta informacién es exclusiva del Grupo de Talento Humano y por lo mismo se
compartird Unicamente con la Gerencia General en el momento que lo requiera.

6.1.2 Plan de Prevision de Recursos Humanos:

Con el fin de prever las vacancias definitivas que se puedan generar durante la vigencia 2023, de
acuerdo con la informacién estadistica de la planta de personal, se tendran en cuenta los siguientes
criterios:

e Terminacién del contrato por parte del empleador.

e Terminacion del contrato de manera voluntaria por parte del trabajador.
e Factores relacionados con el cumplimiento de los requisitos de pension.
e Factores como, calamidad, Enfermedad y/o Muerte.

6.1.3 Conocimiento Institucional (procesos de inducciéon y reinduccion):

Los programas de Induccién y Reinduccién son procesos de capacitacion, dirigidos a facilitar y
fortalecer la integracién de los servidores publicos en las entidades publicas, se crean para
desarrollar las habilidades de servicio publico, suministrando la informacion necesaria para el mejor
conocimiento de la funcién puablica y de la entidad.

Los dos programas son procesos de aprendizajes, con alguna particularidad, la induccion se realiza
al ingresar un nuevo funcionario a la entidad, y la Reinduccion se realiza cada dos (2) afios, o de
acuerdo con los cambios que surjan.

Este programa de informacion y divulgacion es una herramienta para los funcionarios y contratistas
de la Empresa Nacional Promotora del Desarrollo ENTERRITORIO. Se pretende otorgar una vision
global de toda la entidad, familiarizando y actualizando conocimientos acerca de la estructura de la
entidad, la cultura organizacional, Plan estratégico y las funciones que cumple. Asi pues, es un
compendio de datos Utiles para garantizar el buen desarrollo de las actividades laborales, con la
eficiencia y ética requerida.

Para la realizacién del presente programa se tomé como base la GUIA PARA IMPLEMENTAR LOS

PROGRAMAS DE INDUCCION Y REINDUCCION DEL DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE
LA FUNCION PUBLICA.
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Tiene como objetivos:

+ Dar a conocer la historia, cultura y otros aspectos generales que permitan al nuevo servidor
publico y al contratista acercarse a la cultura de ENTerritorio con el fin de generar sentido de
pertenencia.

» Instruir acerca de la misién, visién y politicas de la entidad y de las funciones de cada uno de los
grupos de trabajo al igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

» Proporcionar un entrenamiento inicial a los servidores publicos y contratistas que se vinculan a
ENTerritorio, para propiciar su integracion a la Entidad y facilitar su desempefio de forma
auténoma y eficiente.

» Establecer los lineamientos que permitan disponer las condiciones necesarias para la adaptacion
del nuevo servidor publico a la Entidad, familiarizarlo con las responsabilidades y exigencias del
cargo.

* Mantener actualizados a los servidores publicos y contratistas de la entidad, respecto a los
cambios organizacionales y/o del entorno, que de cualquier forma afecten su estructura y
funcionamiento.

+ Evaluar los conocimientos adquiridos en las capacitaciones de induccion y reinduccion , por
medio de encuestas y /o cuestionarios que permitan medir el nivel de percepcion y aprendizaje
del tema trabajado.

6.2 DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

6.2.1 Plan Institucional de Capacitacién PIC

a) Justificacién

El Plan Institucional de Formacién y Capacitacion de ENTerritorio parte del reconocimiento del
Talento Humano como el activo mas importante de la gestion institucional y por esto es deber de
ENTerritorio identificar, fortalecer y mantener las actitudes, destrezas, conocimientos, capacidades
y habilidades de sus servidores ya que si se cuenta con servidores competentes, motivados y
continuamente capacitados y actualizados se lograran los objetivos institucionales y ENTerritorio
sera el aliado técnico de las regiones para que hagan realidad proyectos que les permitan avanzar
hacia el desarrollo sostenible con equidad.

De acuerdo con el Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022, si los servidores publicos mejoran
continuamente su desempefio, las entidades prestaran un mejor servicio lo cual producir4d un
aumento de la confianza de los ciudadanos en el Estado. Igualmente, de acuerdo con el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030 realizado por el Departamento Administrativo de
la Funcion Publica, en el marco de la Politica de Empleo Publico y la Gestion Estratégica del Talento
Humano, un aspecto esencial en la gestién estratégica del Talento Humano, corresponde a los
lineamientos en materia de capacitacion y formacion de los servidores publicos como pilares del
aprendizaje necesario para dinamizar procesos innovadores en el Estado. En este sentido la
formaciéon y capacitaciébn debe ser vista como un proceso estratégico para el desarrollo
organizacional y de los servidores publicos y no como una instruccién para determinado empleo o
trabajo y tampoco como un mero requisito legal.

15



b) Marco Legal

» Decreto ley 1567 de 1998: Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacién y el sistema
de estimulos para los empleados del Estado.

+ Ley 734 de 2002, Art 33 numeral 3 y Art 34: Cadigo Disciplinario Unico, establece como derecho
y deber de los servidores publicos capacitarse y actualizarse en el area donde desempefia su
funcién.

* Ley 909 de 2004: Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

«  Decreto 1083 de 2005, Titulo 9 y Capitulo 8: Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Publica.

* Ley 1064 de 2006: 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.

+  Decreto 1499 de 2017: por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico
Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion
establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015, relacionado con la Dimensién Talento
Humano, Politicas de Gestion Estratégica del Talento Humano e Integridad.

+ Decreto 612 de 2018: Por el cual se fijan directrices para la integracién de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las entidades del Estado

* Ley 1960 de 2019, Art 3 y 4: modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 con
respecto a profesionalizacion del servicio publico.

* Ley 1955 de 2019: “por el cual se expide el plan nacional de desarrollo 2018-2022 “pacto por
Colombia, pacto por la equidad”.

* Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2020 — 2030 DAFP.

El Plan Institucional de Capacitacion para la vigencia 2023, se elabora a partir de la priorizacion de
los ejes tematicos establecido por la funcién publica en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
2020 -2030, que tiene como premisa desarrollar competencias en los servidores publicos de manera
integral con el fin de estimular el desempefio optimo y una nueva forma de pensar, sentir y percibir
su labor en la entidad.

Eje 1. Gestién del Conocimiento y la Innovacion
Eje 2. Creacion de Valor Publico

Eje 3. Transformacion Digital.

Eje 4. Probidad y Etica de lo Publico

Desde esta perspectiva el aprendizaje es un proceso continuo e integral que debe abarcar tres
dimensiones: En primer lugar, se encuentra la dimension del “SER” la cual comprende la esfera
psicolégica del individuo desde conceptos como la motivacién, las actitudes, valores, creencias y
habitos.

Esta dimension se enfoca en las caracteristicas intrinsecas que los funcionarios y colaboradores
debe poseer para el desarrollo de su labor y para la prestacion de un éptimo servicio publico,
facilitando la aplicabilidad de sus conocimientos y habilidades en diferentes contextos y para dar
respuesta de manera flexible y creativa a las demandas de las instituciones. Su fortalecimiento y
estimulo es la base para el desarrollo de las otras dos dimensiones.

La segunda dimensién es el “SABER?”, la cual comprende el conjunto de conocimientos necesarios

para entender el ejercicio eficiente de las funciones y/u obligaciones del cargo, asi como de la
comprensién del contexto que rige a las organizaciones publicas, y, por ende, la generacion de
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nuevos conocimientos. Lo importante en esta dimension es el estimulo al autoaprendizaje y la
formacién conceptual que permite andlisis y critica de la informacion recolectada.

La tercera dimension es el “HACER”, que se define como el conjunto de habilidades que
desarrolladas contribuye al logro de las metas y fines del estado y de las entidades en particular.

Por lo tanto, no es suficiente “SER” un funcionario publico o colaborador motivado, con vocacion de
servicio y transparente en sus actuaciones, ni es suficiente tampoco el “SABER” las normas que
regulan la funcion publica y el trabajo que desarrolla en su organizacion solamente; es necesario
trascender con esos conocimientos hacia la transformacion personal, que permita reconocer en cada
uno de los colaboradores caracteristicas personales que los identifique como los mejores para
enfrentar los retos de la Entidad.

Por lo anterior el Programa Institucional del afio 2023, se formula a partir de la atencién a estas
dimensiones, con base en insumos que permiten diagnosticar la situacién actual y establecer las
prioridades de la Entidad en materia de formacion y capacitacién y la manera como se atenderan.

Objetivos del plan institucional de capacitacion

+ Desarrollar y fortalecer las competencias, habilidades y conocimientos de los servidores de
ENTerritorio fomentando un adecuado y eficiente cumplimiento de las funciones para el logro de
los objetivos institucionales.

+ Contribuir al mejoramiento de la gestion institucional a través del fortalecimiento de las
competencias de los servidores.

* Consolidar el aprendizaje adaptativo y de mejora en los escenarios de andlisis y
retroalimentacién de los procesos institucionales

+ Contribuir a la mejora de las dificultades identificadas por los funcionarios en el desempefio de
sus actividades.

« Estimular en los servidores un cambio en la forma de pensar, sentir y percibir su labor y al Estado
de manera que la capacitacidon se perciba como un proceso estratégico para el desarrollo
personal y organizacional.

c) Alcance

El Plan Institucional de Capacitacion, inicia a partir del diagnéstico mediante el cual se identifican las
necesidades de capacitacion a nivel institucional, por &reas e individual, hasta la evaluacion del
impacto de las capacitaciones realizadas durante la vigencia.

d) Ejecucién del plan institucional de capacitacion

Para le ejecucion del plan institucional de capacitacion, ENTerritorio trabajara con la red institucional,
conformada por instituciones publicas que ofertan programas de capacitacion; las universidades o
entidades de que oferten los temas establecidos, y con el conocimiento de los servidores que
repliguen su saber con todos los colaboradores de la entidad.

e) Modalidad
Los programas de capacitacion seran realizados en diferentes modalidades:

+ Virtual a través de la plataforma de las entidades capacitadoras.
* Virtual a través de la Plataforma e-Learnig de la entidad.
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» Seminarios virtuales o presenciales
» Conferencias virtuales o presenciales
» Talleres presenciales o virtuales

f) Seguimiento y evaluacion

El seguimiento se realizara cada mes con el control de las actividades realizadas de acuerdo con la
programacion establecida.

La evaluacion sera realizada a través de la medicion del impacto de la capacitacion puntual realizada
durante el semestre.

6.2.2 Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Para la creacién del Plan de Seguridad y Salud en el trabajo, se tienen en cuenta los requerimientos
del Decreto 1072 de 2015 y las Resolucién 0312 de 2019, resultados por parte de la auditoria,
revision por la alta direccion y demas actividades realizadas que pemriten la mejora continua del
sistema que incluye los diferentes programas y procedimientos del sistema SG-SST. (ver anexo)

6.2.3 Plan de Bienestar e Incentivos

En cumplimiento con los lineamientos establecidos para la Gestion del Talento Humano, el Programa
de Bienestar e Incentivos que se presenta, para la vigencia 2020, ENTerritorio, busca fortalecer y
garantizar el desarrollo integral de los servidores publicos, su calidad de vida laboral y el de su familia
a través de la programacién de actividades destinadas a generar bienestar, motivacion laboral y
sentido de pertenencia.

Este programa esta creado y pensado para satisfacer el ciclo de vida laboral de los servidores
(ingreso, desarrollo y retiro). Teniendo en cuenta unos componentes basicos, sugeridos por la Ruta
de la Felicidad, creada por el Departamento Administrativo de la funcion Publica — DAFP. Estos
componentes tienen tematicas relacionadas con Proteccién y servicios sociales, incluyendo
actividades deportivas, recreativas, vacacionales, culturales, de prevencion y promocion de la salud.

También incluye el componente de Calidad de Vida laboral, donde se tiene en cuenta el clima y la
cultura organizacional, la medicién y fortalecimiento de las competencias laborales, la adaptacion al
cambio y la desvinculacién asistida.

Este programa se construye a partir del diagndstico realizado por el modelo integrado de planeacién
y gestion MIPG 2022, insumos de Intervencion del Clima Organizacional 2022 y la medicon de
competencias dirigidas a los funcionarios de planta. Ademas de Tener en cuenta las nuevas
tendencias de administracion de recursos humanos como es el salario emocional y las preferencias
de los grupos generacionales.

6.2.4 Apoyo alaeducacion formal
A través del pacto colectivo, en el item de capacitacién dirigido a funcionarios de planta, se decreta

el apoyo econdmico “que hasta 45 SMMLYV (Especializacién) 70 SMMLYV (Maestria) en cada vigencia,
segun las calificaciones ENTerritorio financiara ente el 70% y el 100% del costo”.
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También aplica para los hijos de los funcionarios de la siguiente manera; Maximo 4 hijos menores
de 24 afos. Preescolar, Primaria, Secundaria = 2 SMMLV, Técnico, Tecnolégico, Universitario = 3
SMMLV.

6.2.5 Estrategia de Cumplimiento de la Politica de Integridad

Para la vigencia 2022, se continuara difundiendo el cddigo de integridad a través de actividades
lidicas y participativas. El objetivo es crear en todos los colaboradores de la entidad, una alta
percepcion de cada uno de los valores que lo componen.

6.2.6 Acuerdos de gestion

Se realiza de acuerdo al procedimiento P-TH-15 Formalizacién, seguimiento y evaluacion de los
acuerdos de gestidn suscritos por los gerentes publicos, en los tiempos que se establecen en el plan
de trabajo (Ver Anexo)

a) Objetivo

Establecer las actividades para la concertacién, formalizacién, seguimiento y la retroalimentacion y
evaluacion de los compromisos adquiridos por el Gerente Publico con el superior jerarquico,
mediante la firma del acuerdo de gestion.

b) Alcance

Inicia con la fase de orientacion, concertacion y formalizacion de la suscripcion del acuerdo de
gestiéon, continda con la fase de seguimiento y retroalimentacion y finaliza con la evaluacion y
posterior calificacién del avance de los compromisos adquiridos por el Gerente Publico en su acuerdo
de gestion.

6.2.7 Clima Organizacional

Para el segundo semestre de la vigencia 2023 se contempla aplicar la encuesta de clima
organizaiconal con el objetivo de revisar uel impacto de la intervencion realizada en el 2022 y la
percepcion actual de todos los colaboradores con respecto al clima organizacional.

6.2.8 Estrategia de transferencia de conocimiento

El Grupo de Gestion de Talento Humano, en conjunto con el grupo de Planeacién y Gestion del
Riesgo esta proyectando la Estrategia de Transferencia del  conocimiento, donde las
responsabilidades asignadas son:

Entregar al lider de la Estrategia de Gestiéon del Conocimiento (Planeacion y Gestion de Riesgos)
base de datos del personal de planta el cual se encuentra en condicién de pre pensionado o presente
alguna situacién administrativa como traslado, ascenso, terminacion de contrato, otros., y tener
registros de los propdsitos de los cargos.

Gestionar la entrega de la nota al colaborador en condicién de retiro, traslado, licencia, y enviar al
grupo Planeacién y gestion de riesgos:
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» Las presentaciones y/o memorias de las capacitaciones a las cuales asiste el personal de la
entidad en el marco del Plan Institucional de Capacitaciones — PIC.
* El cuestionario de Entregas de Conocimiento debidamente diligenciado

Lo anterior con el fin de minimizar los efectos de una posible fuga de capital intelectual.

6.2.9 Estrategia de conflicto de interés

Para el 2023 se tiene previsto promocionar el reporte de conflicto de interés segin se establece en
el procedimiento P-TH-19 Gestion de conflictos de interes.

6.2.10 Monitoreo y seguimiento del SIGEP

Para realizar seguimiento de la actualizacion de la informacién registrada en el SIGEP se revisara
cada mes, a partir de febrero 2023 el aplicativo verificando la veracidad de los datos actuales de los
funcionarios de planta. Para registrar este seguimiento, se realizara un informe en Excel con las
novedades y cambios previstos.

6.3 RETIRO

6.3.1 Desvinculacion asistida

Los programas de preparacion para la jubilacion deben propiciar el mejoramiento de condiciones y
estilos de vida y posibilitar a los trabajadores espacios de reflexién que les permita tomar decisiones,
basados en una amplia informacion sobre los aspectos involucrados en el retiro laboral por derecho
a pension.

Las acciones y medios que hagan posible la planificacion, la administracién y la evaluacién constante
de la vida, teniendo en cuenta aspectos fundamentales como la salud fisica y psicologica, la
administracion econémica y financiera, el manejo creativo del tiempo libre y el conocimiento de la
normatividad vigente. Por lo mismo se crea un programa dirigido a los funcionarios de planta que
estan en etapa de prepension, con el objetivo de prepararlos para el retiro. Dentro de este programa
se incluyen diferentes teméticas de interés:

* Asesoria juridica

» Asesoria proyecto de vida

» Asesoria de salud y nutricion

*  Emprendimiento

* Administracion del tiempo, entre otros.

6.3.2 Matriz de relacién de las Rutas de Creacién de Valor

Para la creacién de valor publico, la Gestion de Talento Humano en ENTerritorio se enmarca en las
rutas de creacion de valor, que muestran la interrelacién entre las dimensiones que se desarrollan a
través de una o varias Politicas de Gestién y Desempeiio Institucional sefialadas en MIPG.

Ruta de la Felicidad = Diagnostico de necesidades de bienestar
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= Lafelicidad nos hace productivos = Plan de Bienestar e incentivos

=  Entornos fisicos = Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
=  Equilibrio de vida =  Plan Institucional de Capacitacion
=  Salario emocional = Politica de Integridad
= Innovacién con pasién
Ruta del Crecimiento *=  Acuerdos de gestion
= Liderando talento =  Clima Organizacional
=  Cultura de liderazgo =  Cultura organizacional
= Liderazgo en valores =  Medicion de competencias
=  Servidores que saben lo que hacen =  Planes de mejoramiento individual

=  Gestién de la informacion
=  Induccion y Reinduccién

Ruta del Servicio = Plan de Bienestar e incentivos
= Al servicio de los ciudadanos =  Plan Institucional de Capacitacion
=  Cultura que genera logro y bienestar = Promocionar la rendicion de cuentas de los
directivos
*= Integridad

=  Cultura organizacional
=  Evaluacion de la eficacia de la capacitacion

Ruta de la Calidad = Planeacion estratégica del talento humano
= La cultura de hacer las cosas bien = Medicién de competencias
= Hacer siempre las cosas bien = Plan de Bienestar e incentivos
=  Cultura de la calidad y la integridad =  Plan Institucional de Capacitacion
= Nomina

=  Tramites y certificaciones

=  Acuerdos de gestion

=  Cultura organizacional

= Integridad

= Andlisis de razones de retiro
= Gestion de conflictos

Ruta de Andlisis de Datos =  Caracterizacion del talento humano
= Conociendo el talento =  SIGEP
= Entendiendo personas a través del uso = Plan de vacantes
de los datos = Plan de Bienestar e incentivos

=  Vinculacion
= Gestién de la informacion
=  Nomina

6.3.3 Seguimiento y Evaluacién PEGTH
Se realiza seguimiento y monitoreo, mensual con el apoyo del Grupo de Planeacion y Gestién del

riesgo, a cada uno de los planes y programas formulados. Con el objetivo de buscar la mejora
continua y cumplir con la propuesta general del Plan Estratégico de Talento Humano de Enterritorio.
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