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1. REFERENTES ESTRATEGICOS ORIENTADORES

El 6 de octubre de 2023, en sesion de Junta Directiva, fue aprobado el Plan
Estratégico Institucional 2023-2026, en el cual se realiz6 una formulacion
estratégica que contiene un propdsito, una vision y una oferta labor:

1.1 Propédsito 1.3 OFERTA VALOR

Somos los mejores

Acompafiamos a Ser | lid aliados técnicos de
nuestros clientes para €rla eémpresa fider en nuestros clientes para el

hacer realidad los e:strucflljra:j:lon Y desarrollo de soluciones
suefios de las regiones, €jecucion de programas integrales, innovadoras y
transformando vidas y proyectos para los sostenibles;

et e territorios colombianos

promoviendo
capacidades en los
territorios y sus

1.4. VALORES

Los valores estratégicos representan los rasgos que caracterizan al talento
humano de la entidad. Estos definen la cultura organizacional y generan el
ambiente propicio para el logro de la vision y los objetivos estratégicos
planteados. Nuestros valores son:

Honestidad *DAFP
Responsabilidad

Respeto
Confianza .
J Compromiso
Integridad
Diligencia
Transparencia Justicia



1.5 Orientadores estrategicos

» Alianzas y cooperacion
» Capacidad técnica y transferencia de conocimiento
» Sostenibilidad e innovacién

1.6 PERSPECTIVAS ESTRATEGICAS

El modelo de Balanced Scorecard (BSC) busca alinear la compafia en todos sus
niveles con la estrategia, desde la capa estratégica hasta la operativa. La
herramienta cuenta con 4 perspectivas, bajo las cuales se monitorea y gestiona la
estrategia : Financiero, cliente, procesos y aprendizaje:

» En cada perspectiva se definen: los objetivos de la organizacion, los
indicadores de éxito, metas y planes de accién, uniendo a toda la
planificacion y gestion en torno a un objetivo global (Vision)

» Utiliza métricas para garantizar que la alta direccién tenga una vision rapida
del negocio

» Comunica de forma clara el beneficio individual para cada integrante de la
cadena de valor de la empresa.

2. ALCANCE

La Planeacion Estratégica de la Gestion de Talento Humano durante la vigencia
2026 esta dirigida a los servidores publicos de la Empresa Nacional Promotora del
Desarrollo Territorial S.A. — ENTerritorio S.A., (Empleados publicos y Trabajadores
oficiales) dependiendo de los planes y siguiendo parametros normativos.

Se basa ante todo en la busqueda 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
Empresa; 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 S.A.

3. OBIJETIVO GENERAL

Propiciar condiciones que generen un clima organizacional que manifieste en sus
colaboradores, motivacion y calidez humana en la prestacion de los servicios de la



entidad, y se refleje en el cumplimiento del propdsito superior de Enterritorio,” ser
el aliado tecnico que transforma vidas”.

3.1. Objetivos Especificos

-Desarrollar valores organizacionales en funcion de una cultura de servicio publico,
gue 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 S.A., 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
util que permita el mejoramiento continuo y la toma de decisiones.

-Estructurar una accién conjunta, entre empleador y servidores publicos, que
permita administrar eficazmente los peligros y riesgos en el sitio de trabajo, la
aplicacién 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.

4. Marco Legal

e Decreto Ley 1567 de agosto 5/1998, por medio del cual se crea el sistema
nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del
Estado.

e Ley87de 1993y Ley 1474 de 2011: Relacionadas con el control interno y la
prevencion de riesgos de corrupcion.

e Ley 734 de 2002, (Ley derogada a partir del 29 de marzo de 2022, por el
Articulo 265 de la Ley 1952 de 2019, modificado por el Articulo 73 de la Ley
2094 de 2021, salvo el Articulo 30 que continua vigente hasta el del 28 de
diciembre de 2023) Titulo IV Art. 37, numeral 3 el cual establece de como
Derechos y Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion para el
mejor desempeno de sus funciones.


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=90324#265
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=90324#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=165113#73
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=165113#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=4589#30

Ley 909 de septiembre 23/2004, Por medio del cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se
dictan otras disposiciones.

Ley 1064 de 2006, por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educaciéon para el trabajo y el desarrollo humano
establecida como educacion no formal en la Ley General de Educacion.
Decreto 1083 de 2015, Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica. e Decreto 1083 de 2015
articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de 2005), por el cual se establecen
las competencias laborales generales para los empleos publicos de los
distintos niveles jerarquicos de las Entidades a las cuales se aplican los
Decretos-Ley 770 y 785 de 2005.

Decreto 612 de 2018 Por el cual se integran los planes institucionales y de
accion al Plan de Accion Anual.

La Ley 1064 de Julio 26 de 2006: Por la cual se dictan normas para el apoyo
y fortalecimiento de la educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano
establecida como educacién no formal en la Ley 1064 de 2006: normas para
el apoyo vy fortalecimiento de la educacion para el trabajo y el desarrollo
humano establecida como educacion no formal en la Ley General de
Educacion.

Decreto 1083 de 2015 articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de 2005),
por el cual se establecen las competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las Entidades a las
cuales se aplican los Decretos-Ley 770 y 785 de 2005

Catalogo Documental /Sistema integrado de Gestion Enterritorio /

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

HUMANO:

5.1. Caracterizacion de los servidores:

CARACTERIZACION PLANTA DE FUNCIONARIOS ENTERRITORIO

NUMERO DE FUNCIONARIOS 71

CANTIDAD DE MUJERES 29

CANTIDAD DE HOMBRES 28

VACANTES A ENERO 2025 14

EDAD ENTRE 18 Y 28 MUIJERES O
HOMBRES O

EDAD ENTRE 28 Y 38 MUJERES 8



https://www.enterritorio.gov.co/CatalogoDocumental/procesos/subversion/SGC/Catalogo_SGC%203%20%202.htm
https://www.enterritorio.gov.co/CatalogoDocumental/procesos/subversion/SGC/Catalogo_SGC%203%20%202.htm

MUIJERES 8
HOMBRES 12

EDAD ENTRE 38-48

CASADOS 29
SOLTEROS 20
EMBARAZADAS 20
MADRES O PADRES SOLTEROS 0
PADRE -MADRES CON HIJOS DISCAPACITADOS 0
TECNICOS 2
PROFESIONALES 9

ANTIGUEDAD
1 A5 ANOS 37
5A 10 ANOS 6

MAS DE 30 ANOS




5.2. Estructura Organizacional- (planta del personal):

[ ASAMBLEA GENERAL DE ACCIONISTAS }

Revisoria Fiscal |
JUNTADIRECTIVA ]
[ ) I 1

) { Comite Gobierna Corporativa, Nominacion,
Comité de Auditoria J Remuneradény Sostenibilidad J Comité de Riesgos J

PRESIDENCIA| Asesoria de ControlInterno

Grupo de Defensa Juridica
Grupo de Control Interno Disciplinario Oficina Asesora Juridica
Grupo de Asuntos

Grupo de Planeaciény Desarrollo Corporativos
Organizacional

Grupo de Comunicaciones

Grupo de Tecnologias dela
Informacién

Grupo de Gestidn deRiesgos

Grupo de Cumplimiento SARLAFTY

Grupo de Gestidn Comercial
Antisoborno

Subgerencia de Desarrollo de i 5 subgerencia de i .
2 Subgerencia de Estructuracion B n Subgerencia Subgerencia Financiera
Proyectos de Proyectos Operaciones Administrativa
! [ | |
Grupo de Desarrallo de Proyectos 1 Grupo de Planeacion Grupo de Servicios Grupo de Planeacién y
| Grupo de Estructuracion de Contractual Administratives Control Financiero
Proyectos I | |
Grupo de Desarrollo de Proyectos 2
| ! Grupo de Procesos de Grupo de Gestion del Talento Grupo de Gestidn de
Grupo de Evaluacidn de Proyectos Seleccion Humano Tesoreria
Grupo de Desarrollo de Proyectos 3 I | I
Grupo de Gestién Contractual Grupo de Gestidn de Grupo de Contabilidad

Pagaduria
Grupo de Desarrollo de I I
Proyectos Especiales Grupo de Gestién Post

Contractual Grupo de Presupuesto

5.3. 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 62 cargos de trabajadores oficiales.

5.4. Nomina:

La administracion de la ndmina de la empresa se manejaba con un aplicativo
llamado PERNO, el cual actualmente funciona como una base de datos informativo
de las néminas anteriores a la implementacién del aplicativo Némina SIGEP -
PeopleNet8 Meta4 , el cual desde su implementacion permitié agilizar los pagos de
manera mas rapida y segura, este aplicativo maneja informacion integral de cada
uno de los funcionarios, como lo son (hombres y apellidos completos, salario, , fecha
de nacimiento, fecha de ingreso a la empresa, salarios, primas técnicas, entre otros.

5.5. Manual de funciones y Guia de Competencias Laborales:

Enterritorio S.A cuenta con un Manual Especifico de Funciones y Competencias
Laborales para los Empleos Publicos de la Planta de Personal de la Empresa
Nacional Promotora del Desarrollo Territorial S.A — ENTerritorio S.A.

Para los Trabajadores oficiales se cred la Guia de competencias Laborales (GUIA
DE COMPETENCIAS LABORALES, ORGANIZACIONALES Y
COMPORTAMENTALES DE TRABAJADORES OFICIALES G-TH-01) con el



objetivo de Establecer las competencias comportamentales y laborales de los
Trabajadores Oficiales de la planta de personal de la empresa, con el fin de
garantizar el cumplimiento de las responsabilidades, obligaciones y fines misionales
de la Empresa Nacional Promotora del Desarrollo Territorial ENTerritorio S.A.

5.6. Pacto Colectivo

Actualmente Enterritorio tiene un Pacto Colectivo que se creo el 19 de diciembre de
2007 a través de negociaciones colectivas entre trabajadores y representantes de
ese entonces FONADE, ahora Enterritorio S.A., con 16 clausulas que pretenden
promover el bienestar de los trabajadores oficiales en temas salariales, educativos,
y de calidad de vida familiar, entre otros.

5.7. Procedimiento Gestidn del Talento Humano

El Grupo de Gestidén de Talento Humano cuenta con un proceso de gestion con 19
procedimientos que establecen las metodologias para llevar a cabo las funciones y
responsabilidades del equipo de trabajo, segun la Resoluciéon 137 de 31 de mayo
de 2023 “por la cual se determinan los grupos de trabajo de enterritorio y se
establecen sus funciones”. con las especificaciones propias de cada tarea y de
cada componente y Resolucion 247 del 23 de octubre de 2024 Por la cual se
modifica parcialmente la Resolucion No. 137 de 2023 “Por la cual se determian los
grupos de trabajo de la Empresa Nacional Promotora del Desarrollo Territorial-
ENTerritorio y se establecen sus funciones”, y la Resolucion No. 240 de 2023 Por
la cual se modifica parcialmente la Resolucién No. 137 del 31 de mayo de 2023 -
Por la cual se determinan los grupos de trabajo de la Empresa Nacional Promotora
del Desarrollo Territorial - ENTerritorio y se establecen sus funciones”

También cuenta con un perfil de riesgos que tiene como objetivo establecer la
metodologia para la identificacion de peligros, evaluacion y valoracion de los riesgos
y oportunidades; este proceso se actualiza mensualmente durante cada vigencia.
A la fecha no se ha generado plan de accion por materializacién de riesgos.
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6. DIAGNOSTICO

6.1. Ruta de la felicidad del departamento administrativo de la Funcion
Publica

O% Telanto Humane

L

Tematicas asociadas:

Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos

se sientan a gusto en su puesto

+ Seguridad y salud en el trabajo
+ Clima organizacional
+ Diagnéstico denecesidades de

+ Promociony prevencionde la salud
+ Programa Entorno laboral saludable
+ Teletrabajo

bienestar + Ambiente fisico

\
AN

+ Plan debienestar

+ Incentivos

+ Clima organizacional

+ Contar coninformacion confiable y
oportunasobrerotacion depersonal,

ausentismo, (entre otros)
+ Programa Servimos
+ Teletrabajo
+ Horarios flexibles

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

+ Plan debienestar

* Induccion y reinduccion

+ Moviidad

+ Planes demejoramiento individual
Entorno laboral saludable

+ Innovacion en bienestar
+ Programa Servimos
+ Teletrabajo
+ Horarios flexibles
+ Valores
J

Ruta paraimplementar incentives basados en salario
emocional

ARYZR
S

Plan estratégico de talento humano  + Valores
+ Incluir la innovacion como efe en el

plan de capacitacion
¢ Clima laboral

+ Informede razones de retiro

Ruta para generar innovacion con pasion

6.2. Encuestas de satisfaccion y necesidades de bienestar social de incentivos
y  capacitacion.

Una vez finalizada cada una de las actividades, a través de herramientas
informaticas, en este caso Microsoft Forms, se disefid, para la vigencia 2025 una
encuesta por actividad para calificar y medir el nivel de satisfaccion de acuerdo con
los criterios de logistica, tiempo, formacién y receptividad.

Durante la vigencia 2026, la Empresa Nacional Promotora del Desarrollo Territorial
S.A. — ENTerritorio S.A., a través del Grupo de Gestion del Talento Humano, se
aplico la Encuesta de Bienestar Social y Calidad de Vida Laboral con el propodsito
de identificar los intereses, necesidades y expectativas de los colaboradores y sus
familias. Los resultados obtenidos constituyeron un insumo fundamental para la
formulacion del Plan de Bienestar e incentivos para la vigencia 2026 permitiendo
orientar la planeacion de actividades y estrategias dirigidas a promover el bienestar
integral, fortalecer la calidad de vida laboral y responder a las necesidades
identificadas en la poblacién institucional.
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6.3. Informe de intervencién en Clima y cultura Organizacional 2026

Durante la vigencia 2025 se desarrollé un ciclo de talleres experienciales, cuyo
contenido fue disefiado y orientado a partir de los resultados obtenidos en la
encuesta de Clima y Cultura Organizacional aplicada en la vigencia 2024, asi como
de los insumos recopilados en las intervenciones grupales realizadas en dicho
periodo.

Como resultado del analisis de la informacion, se definieron tematicas orientadas al
fortalecimiento de las competencias individuales y colectivas, asi como al
mejoramiento de las dinamicas de trabajo. Entre los contenidos desarrollados se
incluyeron la comunicacion efectiva, el liderazgo, el sistema de creencias, la
inteligencia emocional, la gestion del estrés, la sinergia de equipo y la comunicacion
asertiva.

Para la vigencia 2026, ENTerritorio S.A., a través del Grupo de Gestion del Talento
Humano, proyecta dar continuidad a las intervenciones en Clima y Cultura
Organizacional, dirigidas a los diferentes grupos de trabajo de la empresa. Estas
acciones se orientaran a partir de los resultados de la medicion de Clima y Cultura
Organizacional realizada en 2026, con el propésito de identificar oportunidades de
mejora y desarrollar estrategias que contribuyan al fortalecimiento de las relaciones
interpersonales, la comunicacion, el liderazgo, el trabajo colaborativo y el bienestar
laboral, favoreciendo un ambiente de trabajo positivo y el fortalecimiento del sentido
de pertenencia institucional.

7. Ciclo de vida del servidor publico:

El ciclo de vida del servidor publico inicia desde el mismo momento en que el
funcionario ingresa a la empresa, y tiene tres etapas potenciales que son Ingreso,
Permanencia y Retiro. Para cada una de estas etapas existen procedimientos que
se ajustan a las politicas del grupo de Gestién de Talento Humano, para lograr la
calidad de vida del servidor publico durante su estado de contratacion con la
empresa, Y el objetivo principal de este ciclo es gestionar las etapas del ciclo de vida
del personal al servicio de la Empresa, con el fin de alcanzar las metas
institucionales y generar continuidad en los procesos de la Funcion Publica.

7.1. Alcance :

El Ciclo de vida del servidor publico de Enterritorio S.A. inicia con el ingreso, donde
surte un tramite importante de induccién y adaptacion al puesto de trabajo, continua
con la deteccion de necesidades de cada uno de los componentes de Bienestar e
incentivos, Capacitacion y Seguridad y Salud en el trabajo y termina con el
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seguimiento y control de las actividades desarrolladas, la adaptacién al cambio y
desvnculacion asistida. Por consiguiente, aplica a la poblacion de funcionarios de
planta (Empleados Publicos, y Trabajadores oficiales)

7.2. Objetivos

Fortalecer las habilidades y competencias,de los funcionarios de planta a través de
actividades de capacitacion, entrenamiento, induccion y reinduccion, acordes con
las necesidades identificadas en los diagndsticos realizados, para un éptimo
rendimiento.

= Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida y desempefio
laboral de los servidores publicos de la Entidad, generando estrategias de
reconocimiento, actividades de esparcimiento e integracion familiar implementando
herramientas tecnoldgicas, que fomenten el desarrollo integral y satisfagan las
necesidades de los funcionarios de planta de la entidad, durante el ciclo de vida
laboral.

» Implementar y evaluar el Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo
para el control y reduccién de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y
ausentismo que puedan afectar el desempeno de los servidores publicos,
contratistas y pasantes.

» Implementar estrategias de prevision de empleos, (Base de datos hojas de vida),
con el fin de contar con un plan de accién oportuno que permita evidenciar las
necesidades de la planta acorde a las novedades que se presenten durante la
vigencia, evitando de esta manera que se altere el normal funcionamiento de los
grupos de trabajo.

7.3. Ingreso
7.3.1 Plan Anual de Vacantes:

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 S.A. no contempla empleos
pertenecientes al sistema de carrera administrativa estipulado en la mencionada ley,
no es sujeto de dicha obligacion.

Sin embargo, ENTerritorio S.A. cuenta con la apropiacion presupuestal respectiva
a cada vigencia, en cada uno de los rubros de nédmina por conceptos salariales,
prestacionales y beneficios de pacto colectivo, y la provisibn de vacantes se
realizara conforme a lo establecido en el procedimiento PAP604 - Seleccién de
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Trabajadores Oficiales, de acuerdo con los requerimientos y perfiles definidos por
el Gerente General para cada uno de los grupos de trabajo.

Para este efecto se realizara 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 compartira unicamente con la Gerencia
General en el momento que lo requiera.

7.3.2 Plan de Prevision de Recursos Humanos:

Con el fin de prever las vacancias definitivas que se puedan generar  durante la
vigencia 2026, de acuerdo con la informacion estadistica de la planta de personal,
se tendran en cuenta los siguientes criterios:

v' Terminacion del contrato por parte del empleador.
v' Terminacién del contrato de manera voluntaria por parte del trabajador.
v Factores relacionados con el cumplimiento de los requisitos de pension.

v" Factores como, calamidad, Enfermedad y/o Muerte.

7.3.3 Conocimiento Institucional (procesos de induccién y reinduccion):

Los programas de Induccién y Reinduccion son procesos de capacitacion, dirigidos
a facilitar y fortalecer la integracion de los servidores publicos en las entidades
publicas, se crean para desarrollar las habilidades de servicio publico,
suministrando la informaciéon necesaria para el mejor conocimiento de la funcion
publica 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 Reinduccién
se realiza cada dos (2) afos, o de acuerdo con los cambios que surjan.

Este programa de informacion y divulgacidn es una herramienta para los
funcionarios y contratistas de la Empresa Nacional Promotora del Desarrollo
ENTERRITORIO S.A. Se pretende otorgar una visién 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 realizacion del presente programa se tomé como base la “GUIA PARA

IMPLEMENTAR LOS PROGRAMAS DE INDUCCIQN Y REINDUCCION DEL
DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO DE LA FUNCION PUBLICA”.
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Tiene como objetivos:

v 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.

v" Instruir acerca del propdsito, mision y oferta valor de nuestra entidad
y las funciones de cada uno de los grupos de trabajo al igual que sus
responsabilidades individuales, sus deberes y derechos.

v" 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.

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

v' 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.

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

8. Desarrollo del Talento Humano

8.1. Plan Institucional de Capacitacién PIC

El Plan Institucional de Formacion 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 lograra cumplir con las perspectivas
estratégicas y ENTerritorio sera el aliado técnico de las regiones para que hagan
realidad proyectos que les permitan avanzar hacia el desarrollo del pais.

De acuerdo con el El Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030 que
garantiza el desarrollo de capacidades en los servidores publicos para la prestacion
de bienes y servicios publicos, asi como el disefio, implementacion y evaluacién de
todas las politicas publicas., es un aspecto esencial en la gestion estratégica del
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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 formacién y
capacitacion debe ser vista como un proceso estratégico para el desarrollo
organizacional y de los servidores publicos y no como una instruccion para
determinado empleo o trabajo y tampoco como un mero requisito legal.

El Plan Institucional de Capacitacion para la vigencia 2026, 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: ( Paz total, memoria y derechos
humanos, Mujeres , inclusion y diversidad, Probidad ética e identidad de lo publico,
territorio, vida y ambiente, Transformacion digital y cibercultura, Habilidades y
competencias).

Ejecucion del plan institucional de capacitacion - 2026

Para le ejecucion del plan institucional de capacitacion 2026, 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 repliquen su saber con
todos los colaboradores de la empresa.

Modalidad
Los programas de capacitacion seran realizados en diferentes modalidades:

e Virtual a través de la plataforma de las entidades capacitadoras.
e Virtual a través de la Plataforma e-Learnig de la empresa.

e Seminarios virtuales o presenciales

e Conferencias virtuales o presenciales

e Talleres presenciales o virtuales

Seguimiento y evaluacion

El seguimiento y la evaluaciéon del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) se
realizan mediante dos indicadores que permiten medir la cobertura de las
actividades de capacitacién programadas y su impacto en los servidores publicos:

e SIG-TH-292 - Nivel de cobertura en las capacitaciones, charlas,
socializaciones y sensibilizaciones programadas: seguimiento trimestral,
orientado a medir la participacién y el cumplimiento de la cobertura prevista.

o SIG-TH-279 - Impacto de capacitaciones en los servidores publicos:
seguimiento semestral, enfocado en evaluar los resultados y la efectividad
de las capacitaciones realizadas.
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Estos indicadores permiten realizar seguimiento al cumplimiento del PIC, identificar
oportunidades de mejora y orientar las acciones necesarias para fortalecer los
procesos de formacion y desarrollo del talento humano en ENTerritorio S.A.

8.2. Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Para la creacion del Plan de Seguridad y Salud en el trabajo, se tienen en cuenta
los requerimientos del Decreto 1072 de 2015 y las Resolucion 0312 de 2019, para
Implementar y desarrollar las actividades que se plantean en los diferentes
programas y procedimientos del sistema SG-SST.

8.3. Plan de Bienestar e Incentivos

En cumplimiento de los lineamientos establecidos para el Grupo de Gestion del
Talento Humano, el Plan de Bienestar e Incentivos de ENTerritorio S.A. para la
vigencia 2025 tuvo como propésito fortalecer el desarrollo integral de los
colaboradores, promover su calidad de vida laboral y personal, asi como la de sus
familias, mediante estrategias y actividades orientadas al bienestar, la motivacion,
la integracioén y el fortalecimiento del sentido de pertenencia institucional.

Para la vigencia 2026, la empresa dara continuidad a este propdsito mediante la
implementacion de estrategias y actividades orientadas a responder a los intereses
y necesidades identificados en la poblacion institucional, favoreciendo el bienestar
fisico, emocional y social de los colaboradores y contribuyendo al mejoramiento del
ambiente laboral.

El Plan se estructura considerando las diferentes etapas del ciclo de vida laboral de
los servidores publicos —ingreso, desarrollo y retiro— e incorpora los componentes
relacionados con la proteccion y los servicios sociales, asi como con la calidad de
vida laboral, en concordancia con los lineamientos del Departamento Administrativo
de la Funcion Publica (DAFP) y los referentes de la Ruta de la Felicidad. En este
marco, se contemplan actividades deportivas, recreativas, culturales vy
vacacionales, asi como iniciativas de promocién de la salud y prevencién de riesgos,
orientadas al fortalecimiento del bienestar integral.

De igual manera, el Plan de Bienestar e Incentivos para la vigencia 2026 contempla
acciones dirigidas al fortalecimiento del clima y la cultura organizacional, el
desarrollo de competencias, la adaptacion al cambio y la preparacion para el retiro
laboral, bajo un enfoque humano, inclusivo y respetuoso de las particularidades de
los colaboradores.

La formulacién del Plan para la vigencia 2026 se fundamenté en los resultados de
la Encuesta de Bienestar Social y Calidad de Vida Laboral aplicada en noviembre
de 2025, cuyo propdsito fue identificar los intereses, necesidades y expectativas de
los colaboradores y sus familias. Asimismo, se tuvieron en cuenta los insumos
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derivados de las intervenciones en clima y cultura organizacional y las tendencias
actuales en la gestion del talento humano, como el salario emocional, el
reconocimiento y las particularidades de los diferentes grupos generacionales, con
el fin de orientar estrategias pertinentes que contribuyan al bienestar, la motivacion,
el compromiso y el sentido de pertenencia institucional.

8.4. Apoyo a la educacion formal

A través del pacto colectivo, en el item de capacitacion dirigido a funcionarios de
planta, se decreta el apoyo econdmico “que hasta 45 SMMLV (Especializacion) 70
SMMLV (Maestria) en cada vigencia. Segun las calificaciones ENTerritorio
financiara ente el 70% y el 100% del costo”.

También aplica para los hijos de los funcionarios de la siguiente manera; Maximo 4
hijos menores de 24 anos. Preescolar, Primaria, Secundaria = 2 SMMLV, Técnico,
Tecnoldgico, Universitario = 3 SMMLV.

8.5. Estrategia de Cumplimiento de la Politica de Integridad

Para la vigencia 2026, se continuara difundiendo el codigo de integridad a través de
actividades ludicas 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.

8.6 Gestion del cambio

Desde el grupo de Gestion de Talento Humano con el apoyo del grupo de
comunicaciones, se continuara fortaleciendo la preparacion para el cambio
organizacional generando una cultura de adaptabilidad a los nuevos sucesos que
se presenten al interior de la entidad, a través de comunicaciones internas, piezas
de dialogo, videos, revista Enterritorio, entre otros.

8.7 Acuerdos de gestion

Para la vigencia 2026 se continuara la linea del procedimiento P-TH-15 que indica
acerca de la Formalizacion, Seguimiento y Evaluacién de los Acuerdos de Gestidn
suscritos por los Gerentes Publicos. Estableciendo las actividades para la
concertacion, formalizacién, seguimiento, retroalimentacién y evaluacion de los
compromisos adquiridos por el Gerente Publico con el superior jerarquico, mediante
la firma del acuerdo de gestion.
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8.8 Clima y Cultura Organizacional

Durante la vigencia 2025 se desarroll6 un programa de intervencién en clima y
cultura organizacional, dirigido a los diferentes grupos de trabajo de ENTerritorio
S.A., con base en los resultados obtenidos en la encuesta de medicion de clima y
cultura organizacional aplicada en 2024, asi como en la retroalimentacion derivada
de las intervenciones grupales realizadas en dicha vigencia.

De manera complementaria, se articularon las actividades de Bienestar e Incentivos,
Seguridad y Salud en el Trabajo, y Capacitacion contempladas en los programas
institucionales, con el propdsito de fortalecer la calidad de vida laboral de los
colaboradores y promover entornos de trabajo saludables, participativos y
orientados al mejoramiento continuo.

Para la vigencia 2026, se dara continuidad a las intervenciones en clima y cultura
organizacional, tomando como referencia los resultados de la medicion realizada
durante esta vigencia y las oportunidades de mejora identificadas. Estas acciones
estaran dirigidas a los diferentes grupos de trabajo de ENTerritorio S.A. y se
orientaran al fortalecimiento de la comunicacién asertiva, el liderazgo, el trabajo en
equipo, las relaciones interpersonales y el bienestar emocional, en articulacién con
las estrategias institucionales de Bienestar e Incentivos, Seguridad y Salud en el
Trabajo, y Capacitacién. Lo anterior, con el fin de contribuir al mejoramiento del
ambiente laboral, al fortalecimiento del sentido de pertenencia y al desarrollo de una
cultura organizacional basada en la colaboracion, el respeto y el compromiso
institucional.

8.9 Compromisos laborales

Para la vigencia 2026 se continuara la linea del procedimiento P-TH -18 que indica
acerca del Seguimiento a las Obligaciones Laborales de los trabajadores Oficiales.
Estableciendo la metodologia para el seguimiento a los compromisos laborales de
los Trabajadores Oficiales de la planta de la Empresa Nacional Promotora del
Desarrollo Territorial segun lo estipulado en la Resolucién 44 de fecha 5 de abril de
2021 y sus modificaciones.

8.10 Estrategias de transferencia de conocimiento

Durante la vigencia 2025, el Grupo de Gestion del Talento Humano, en articulacion
con el Grupo de Planeacion y Desarrollo Organizacional, apoyd las acciones
orientadas a fortalecer la Estrategia de Transferencia del Conocimiento de
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ENTerritorio S.A., con el propésito de preservar el conocimiento institucional y
mitigar los riesgos asociados a la pérdida de capital intelectual.

En este marco, cuando un funcionario se desvincula de la empresa o presenta un
cambio de cargo, se solicita formalmente, mediante correo electrénico, el
diligenciamiento de los formatos Traslado de Conocimiento (F-TH-33) y Entrevista
de Retiro (F-TH-34), segun corresponda. Estos instrumentos permiten documentar
los conocimientos, experiencias e informacion relevante para la continuidad de los
procesos institucionales y facilitan la transferencia de conocimiento entre los
colaboradores.

Adicionalmente, se realiz6 seguimiento a la recopilacion de los soportes
correspondientes, incluidas las memorias y presentaciones de las capacitaciones
desarrolladas en el marco del Plan Institucional de Capacitacion (PIC), con el fin de
contribuir a la gestion, conservacion y disponibilidad del conocimiento institucional.

Para la vigencia 2026, se proyecta dar continuidad a estas acciones, fortaleciendo
el seguimiento al diligenciamiento y entrega oportuna de los formatos establecidos,
asi como la recopilacién y organizacion de los soportes documentales asociados a
la transferencia del conocimiento. De igual manera, se continuara promoviendo la
articulacion entre los grupos responsables para facilitar la identificacion,
documentacion y conservacion de los conocimientos clave de los colaboradores que
presenten novedades administrativas, cambios de cargo o procesos de
desvinculacion.

Estas acciones contribuiran a fortalecer la gestién del conocimiento en ENTerritorio
S.A., preservar la memoria institucional, facilitar la adaptacion de quienes asuman
nuevas responsabilidades y favorecer la continuidad de los procesos ante los
cambios de personal.

8.11 Monitoreo y seguimiento del SIGEP

Para realizar seguimiento de la actualizacién de la informacion registrada en el
SIGEP se revisara cada mes, a partir de febrero 2026 el aplicativo verificando la
veracidad de los datos actuales de los funcionarios de planta. Para registrar este
seguimiento, se realizard un informe en Excel con las novedades y cambios
previstos.

9. Retiro
9.1Desvinculacién asistida

Durante la vigencia 2025, las acciones de preparacion para la jubilacién estuvieron
orientadas a promover el mejoramiento de las condiciones y estilos de vida de los
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colaboradores, mediante espacios de reflexion que les permitieran tomar decisiones
informadas frente al retiro laboral por derecho a pension.

En este sentido, se contemplaron acciones y estrategias encaminadas a facilitar la
planificacion y organizacién del proyecto de vida en esta nueva etapa, abordando
aspectos fundamentales como la salud fisica y mental, la educacion financiera, el
aprovechamiento creativo del tiempo libre y el conocimiento de la normatividad
vigente en materia pensional. Estas iniciativas buscaron brindar herramientas para
afrontar los cambios personales, familiares, sociales y econdmicos asociados a la
transicion hacia el retiro laboral.

En este marco, se promovieron acciones de acompanamiento dirigidas a los
servidores publicos de planta en etapa de prepension, con el propdsito de reconocer
sus necesidades, expectativas e inquietudes frente al retiro e identificar alternativas
de orientacion y apoyo institucional.

Para la vigencia 2026, se proyecta dar continuidad y fortalecer estas acciones
mediante conversatorios grupales y espacios de acompafiamiento personalizado
que permitan profundizar en las necesidades de los servidores proximos a
pensionarse. Asimismo, se prevé abordar tematicas relacionadas con la adaptacién
emocional, la construccién de nuevos proyectos de vida, la planificacion financiera,
el autocuidado, el fortalecimiento de los vinculos familiares y sociales, el
emprendimiento y la administracion del tiempo libre, con el fin de favorecer una
transicion planificada, positiva y satisfactoria hacia el retiro laboral.

9.2 Seguimiento y Evaluacion PEGTH 2026

Se realiza seguimiento y monitoreo, mensual con el apoyo del Grupo de Planeacién
y Desarrollo Organizacional, 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 S.A.

Realiz6: Nancy Jannette Mendoza Londofio — Téncico Administrativo 3 del Grupo de gestion del talento humano At \
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