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1. INTRODUCCION

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestiéon (MIPG) actualizado mediante el Decreto
1499 de 2017 en el titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, estableci6
gue el nuevo sistema de gestién debe integrar los anteriores sistemas de Gestién de
Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control Interno;

En este sentido, el MIPG es un marco de referencia disefiado para que las entidades
ejecuten y hagan seguimiento a su gestion para el beneficio del ciudadano, para fortalecer
el talento humano, agilizar operaciones, fomentar el desarrollo de wuna cultura
organizacional sélida y promover la participacion ciudadana.” (...) MIPG concibe al talento
humano como el activo mas importante con el que cuentan las entidades y como el gran
factor de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus objetivos y resultados. El talento
humano, es decir, todas las personas que laboran en la administracién publica, en el marco
de los valores del servicio publico, contribuyen con su trabajo, dedicacion y esfuerzo al
cumplimiento de la misién estatal, a garantizar los derechos y a responder las demandas
de los ciudadanos. (...)” Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
V5.

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

Este documento tiene como objetivo definir y divulgar a todos los funcionarios publicos de
la Gobernacién de Santander y a la ciudadania en general, las politicas y lineamientos que
orientaran la planeacion de la Gestion Estratégica del Talento Humano. El area de Talento
Humano, adscrita a la Secretaria General es la oficina encargada de administrar y
promover el desarrollo integral del talento humano teniendo en cuenta las necesidades del
personal para el cumplimiento de las actividades del CANAL TRO, aplicando la
normatividad legal vigente.

Consecuentemente, el Plan Estratégico de Talento Humano se convierte en una
herramienta que permite gestionar adecuadamente el ciclo del servidor publico a través de
subcomponentes (planeacién, ingreso, desarrollo y retiro).

Television Regional del Oriente Ltda. “Canal TRO” viene en un continuo crecimiento
institucional en busqueda de la armdnica implementacion de los planes y estrategias
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fijadas en el area de talento humano, buscando desarrollar cada una de las rutas
estratégicas, que busqueda generar resultados con valores, es decir, bienes y servicios
gue tengan efecto en el mejoramiento del bienestar del ciudadano.

2. MARCO LEGAL

Dentro de la normatividad legal aplicable vigente y que esta asociada al plan estratégico de
Talento Humano se encuentra:

NORMATIVIDAD

Decreto 1567 de
1998

Ley 909 de 2004

Ley 1010 del 23
de enero de 2006

Decreto 2177 del
29 de junio
de 2006

Ley 1221 de 16
de julio de 2008

Decreto 1083 de
2015

Decreto 1072 de
2015

DESCRIPCION

Crea el sistema de Estimulos, los programas
de Bienestar y los programas de Incentivos.

Por la cual se expiden normas que regulan el
empleo publico, la carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan otras.
(Establece el plan de vacantes y el plan de
prevision de empleos).

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

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

Establece normas para promover y regular el
teletrabajo

Por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de Funcion
Publica. (Establece el Plan Institucional de
Capacitacion — PIC, Programa de Bienestar

y Plan de Incentivos)

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

PROCESO
RELACIONADO CON
LA NORMA

Plan Institucional de
Capacitacion y
programa de
Bienestar

Talento Humano

Talento Humano

Talento Humano

Programa de
Bienestar

Plan Institucional de
Capacitacion y
Programa de
Bienestar.

Sistema de Gestion
en Seguridad y Salud
en el Trabajo (SG-
SST)
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Ley 1811 de 2016

Caodigo de
Integridad del
Servidor Publico
2017

Decreto 648 de
2017

Decreto 1499 de
2017

Decreto 1273 de
2018

Decreto 612 de
2018

Decreto 726 del
26 de abril
de 2018

Decreto 815 de
2018

Acuerdo 617 de
2018

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

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

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

Manual Operativo — Dimension N°1y No 6

Cumplimiento de las normas del sistema
general de riesgos laborales

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

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 Electrénica de Tiempos
Laborados (CETIL) con destino al
reconocimiento de
prestaciones pensionales.

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector de
Funcion Publica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para los
empleos publicos
de los distintos niveles jerarquicos
Por el cual se establece el Sistema Tipo del
Desempeiio Laboral de los Empleados
Publicos de Carrera Administrativa y en
Periodo de Prueba".

Programa de
Bienestar

Talento Humano

Talento Humano

Talento Humano

Sistema de Gestion
en Seguridad y Salud
en el Trabajo (SG-
SST)

Planes y programas

Certificacién Bono
Pensional

Talento humano

Evaluacion del
desempenfo
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Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004,
Ley 1960 de 2019 el Decreto Ley 1567 de 1998 y se dictan otras
disposiciones.

Resolucién 0312 Define los Estandares Minimos del Sistema
del 13 de febrero de Gestion de Seguridad y Salud en el
de 2019 Trabajo para empleadores y contratantes.

Por el cual se adiciona el capitulo 4 al titulo 1
de la parte 2 del Decreto 1083 de 2015,

Decreto 1800 de o 1amentario Unico del Sector de Funcion

2019 Publica, en lo relacionado con la actualizacién
de las plantas globales de empleo
Por medio del cual se modifica y adiciona el
Decreto 1083 de 2015 en lo relacionado a la
proteccion en caso de
Decre;%%iuS de reestructuracion administrativa o provision

definitiva de cargos para el personal que
ostenten la condicién de pre-pensionados.

3. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de Television Regional del O

Talento Humano
Sistema de Gestion
en Seguridad y Salud

en el Trabajo (SG-
SST)

Talento Humano

riente Canal TRO

Ltda., inicia con la deteccidn de las necesidades y termina con el seguimiento y control de
las actividades desarrolladas en el mismo. Es por esto que aplica para funcionarios,
trabajadores oficiales y contratistas de Television Regional del Oriente Canal TRO Ltda; de

acuerdo con la normatividad establecida.

4. DESCRIPCION

Nombre del Plan de

Accion
Nombre y codigo rubro N/A
presupuestal
Presupuesto asignado ($) N/A
Area responsable Secretaria General
Politica MIPG y otros 1. Gestion Estratégica del Talento
Proceso Talento Humano

Fecha inicio del proyecto 02/01/2025

Plan Estratégico de Talento Humano 2025

Humano
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5. OBJETIVOS

5.1 Objetivo General

Fortalecer el Talento Humano de Televisiébn Regional del Oriente Canal TRO Ltda.
Mediante la implementacién de politicas, estrategias y mecanismos que propendan al
desarrollo integral de funcionarios y contratistas para la generacion de labores eficientes y
efectivas dentro de la entidad.

Lo anterior permite garantizar un ambiente laboral favorable que permita el cumplimiento
del objetivo establecido en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG “Fortalecer
el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como motor
de la generacion de resultados de la administracion publica”.

5.2 Objetivos Especificos

e Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de capacitacion,
entrenamiento, induccién y reinduccién, acordes con las necesidades identificadas
en los diagndsticos realizados, para un 6ptimo rendimiento.

e Desarrollar de manera eficiente el Plan de bienestar e incentivos para contribuir al
mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios

e 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, implementando herramientas
tecnoldgicas, que fomenten el desarrollo integral y satisfagan las necesidades de
los funcionarios, trabajadores y contratistas durante el ciclo de vida laboral.

e Implementar y evaluar las actividades en materia de Salud y Seguridad en el
Trabajo para el control y reduccion de accidentes de trabajo, enfermedades
laborales y ausentismo que puedan afectar el desempefio de los funcionarios,
contratistas y demas personal vinculado a la entidad.

e [Fortalecer los conocimientos, habilidades y destrezas de los funcionarios publicos
de la entidad con la Implementacion del Plan de Capacitacion.

e [Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los
componentes (planes operativos) del proceso de Gestion Estratégica del Talento
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Humano, incorporando los lineamientos de Funcion Publica.

e Coordinar el proceso de evaluacién de desempefio laboral de los funcionarios de
libre nombramiento y remocién, suministrando los instrumentos correspondientes al
acuerdo de gestion, para concertar el desempefio individual de cada funcionario.

e Simplificar los procesos y procedimientos establecidos en la coordinacién de
Talento Humano con el fin de hacer una gestion més eficiente.

e Desarrollar estrategias para la sensibilizacion y apropiacion de los valores del
Caodigo de Integridad para los funcionarios de la entidad.

6. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

El componente de planeacion del recurso humano se convierte en un elemento
fundamental, teniendo en cuenta que en el MIPG el Talento humano se concibe como el
activo mas importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, son quienes
facilitan la gestion y el logro de los objetivos y resultados.

6.1 Mision de la entidad

Somos el medio de comunicacion que une al Oriente Colombiano con el mundo mediante
nuestra television publica regional. Difundimos y promovemos nuestra identidad cultural,
impulsando la integracion del Gran Santander, mientras creamos Yy fortalecemos
contenidos que aseguran la sostenibilidad y la satisfaccion de nuestros clientes

6.2 Codigo de Integridad

La entidad busca Fortalecer una cultura organizacional de integridad orientada al servicio,
la ética, la transparencia y rechazo a la corrupcion, mediante la apropiacion de valores y
generacion de cambio en el comportamiento de los colaboradores a través de estrategias
gue reflejen el aumento de la confianza de los ciudadanos en la entidad.

Se llevaran a cabo diferentes actividades orientadas a dar continuidad en la
implementacion de mecanismos de Conflicto de Intereses, actividades para la
implementacién del Cdodigo de Integridad y actividades de fomento y apropiacién de la
Cultura de Integridad, orientados al reconocimiento de los valores, el fortalecimiento de los
comportamientos y desempefio de los colaboradores.
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6.3 Politica de Integridad

Estara a cargo del Grupo de Desarrollo y Transformacion Organizacional quienes seran los
encargados del fortalecimiento permanentemente de los valores institucionales y el cédigo
de integridad, teniendo en cuenta los lineamientos de la politica de integridad del modelo
integrado de planeacion y gestion-MIPG.

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, sefiala la Politica de Integridad
como la unién y coordinacién de acciones que se desarrollan por parte de las entidades,
los servidores y los ciudadanos, esto a través de la adopcion de un cédigo de integridad
gue permita una coherencia entre las declaraciones y las realizaciones, entendiéndose
esta como una caracteristica personal, que en el sector publico también se refiere al
cumplimiento de la promesa que cada servidor le hacer al estado y a la ciudadania de
ejercer a cabalidad su labor.

Por lo anterior, a través del Decreto No 324 de octubre de 2019 adopto el cédigo de
integridad del Servidor Publico del Departamento de Santander, con los siguientes valores:

- Honestidad: Actuamos siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo nuestros
deberes con transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el interés general

Respeto: Reconocemos, valoramos y tratamos de manera digna a todas las personas, con
sus virtudes y defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra
condicion.

Transparencia: Somos eficientes, eficaces y efectivos en el desarrollo de procesos, la
adecuada utilizacion de los recursos y una gestion abierta a la vigilancia de los 6rganos de
control y a la comunidad.

Responsabilidad: Cumplimos con los deberes y compromisos de manera diligente y
profesional, asumiendo la responsabilidad de las acciones y decisiones.

Diligencia: Cumplimos con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi
cargo de la mejor manera posible, con atencién, prontitud, destreza y eficiencia, para asi
optimizar el uso de los recursos del Estado.

Justicia: Actuamos con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con
equidad, igualdad y sin discriminacion.
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7. CARACTERIZACION DE EMPLEOS

La caracterizacion de los empleos se visualiza a través de la planta de personal como se
observa en las siguientes tablas a continuacion:

Numero de empleos de la Entidad

Nivel Planta
Directivo. 7
Asesor 2
Profesional 3

especializado

Profesional universitario 6
Técnico. 3
Asistencial. 5
TOTAL. 26

Cargos aprobados por acuerdo 036 del 05 de diciembre de 2023

. L Cantidad Nomenclatura
Denominacion Dependencia Nivel Tipo de Codi Grad
del Cargo P oaig ra
cargos 0 o]
Gerente General de PERI
Entidad Gerencia Directivo OoDO 1 050 04
Descentralizada FIJO
Secretario General de
Entidad Secretaria General Directivo LNR 1 054 03
Descentralizada
Direccion de
Director técnico Programacion y Directivo LNR 1 009 03
Produccién
Director técnico Dlreccmn. Tgcnlca y Directivo LNR 1 009 03
Emision
Jefe de Oficina Control Oficina de Control Directivo LNR 1 006 02
Interno Interno
Jefe de Oficina Oficina TRO Digital Directivo LNR 1 006 02
Jefe de Oficina Oficina Comunicaciones Directivo LNR 1 006 02
y Mercadeo
Jefe de Of'c'(‘? Asesora Oficina Juridica Asesor LNR 1 115 03
de Juridica
Jefe de Oficina Asesora - L
de Planeacion Oficina de Planeacion Asesor LNR 1 115 03
Tesorero general Tesoreria Profelsmna LNR 1 201 02
Almacenista General Almacén Profe|S|ona LNR 1 215 02
Direccién de Produccion
Profesional y Programacion -
Especializado Direccién de Técnica y N/A TOE 3 N/A
emision
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Direccion de Produccion

y Programacion - N/A TOE 4
Secretaria General

Direccién de Produccion
y Programacion -

Profesional
Universitario

Técnico . - . N/A TOE 3
Direccién de Técnica y
emision
Asistenciales Secretaria General N/A TOE 5

8. DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

8.2 Diagndstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano

De acuerdo al Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, se debe contar con la
informacion actualizada de la caracterizacion de los servidores y la caracterizacion de
los empleos ya que permite tener el insumo confiable para desarrollar una gestion que
aumente la productividad de los funcionarios, lo que genera creacion de valor publico en
los ciudadanos.

Aunado a ello y como mecanismos de seguimiento, adopto a través del comité
institucional de evaluacion y desempefio la aplicacion de la “Herramienta MIPG”, en la
gue se integran los diferentes autodiagnoésticos para cada una de las politicas del
modelo, y se establecen los respectivos planes de accién, con tiempos de ejecucion y
responsables, a fin de hacer seguimiento a la implementacion de las politicas
establecidas en el MIPG.

Resultado de la aplicacion del autodiagnéstico para la Politica del GETH, evaluada en el
periodo 2024, en la cual se obtuvieron los siguientes resultados:

POLO1: GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Politica consultada

RECOMENDACIONES
-~

Aplicar las pruebas necesarias para garantizar la idoneidad de los candidatos al empleo

de modo que se pueda llevar a cabo la seleccién de un gerente publico o de un servidor

de libre nombramiento y remocién. Desde el sistema de control interno efectuar su

verificacion.

Conformar la Comision de Personal en la entidad, con base en lo estipulado en la Ley

909 de 2004.

Contemplar los cambios internos o externos que afecten las condiciones de trabajo o el

entorno laboral en la aplicacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el

Trabajo.

Elaborar un protocolo de atencion dirigido a los servidores publicos frente a los casos
93.0  de acoso laboral.

Emplear diferentes mecanismos que garanticen la seleccion meritocratica de los

gerentes publicos y/o los servidores de libre nombramiento y remocion.

Identificar las instancias responsables del seguimiento y monitoreo a la gestion del
rieenn inctitiicinnal incliivendn al iefa de talantn hiimann n aliien hana ik veras
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100,0
70,2
69I9 67,9 61,9
POLITICA 1 Gestién i01. Calidad de la i02. Eficiencia y i03.Desarrollo del i04.Desvinculacion
Estratégica del Talento planeacidn estratégica eficacia de la seleccién talento humano en la asistida y retencion del
Humano del Talento Humano meritocratica del entidad conocimiento

talento humano generado por el talento

humano

8.3 Estrategias de Talento Humano

8.3.1 Estrategia Acuerdos de Gestién

A través de la herramienta dispuesta por la Comisién Nacional del Servicio Civil, la entidad
cuenta con el proceso de evaluacién de los acuerdos de gestidon para los servidores de
gerencia publica, Las evaluaciones estan orientadas al logro de las metas y objetivos de la
entidad y las funciones asignadas.

Asi mismo, se realiza la concertacion, seguimiento y evaluacion de los acuerdos de gestion
para los servidores de gerencia publica.

Estos acuerdos se deben dar aplicabilidad de manera anual para los servidores de
gerencia publica en el nivel directivo.

8.3.2 Estrategia de actuacion grupo Seguridad y Salud en el Trabajo.

A través del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo, se adelantaran las acciones
correspondientes con el fin de garantizar condiciones de trabajo seguras y saludables en el
desarrollo de los diferentes procesos y actividades de la entidad, a través de la
identificacion, evaluacion y control de los riesgos y la promocion y prevencion de la salud,
con el fin de evitar la presentacion de accidentes de trabajo y de enfermedades laborales y
otras situaciones que afecten la calidad de vida de los trabajadores.

Lo anterior dando cumplimiento a los requisitos legales vigentes y al plan de trabajo anual
de seguridad y salud en el Trabajo.
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8.3.3 Estrategia de Monitoreo y seguimiento del Sistema de Informacion y Gestidn
de Empleo Publico — (SIGEP II)

El SIGEP Il es una herramienta de gestion para las instituciones publicas, al permitirles
adelantar con base en la informacién del sistema y la viabilidad del mismo, procesos como
la movilidad de personal, el Plan Institucional de Capacitacion, evaluacién del desempefio,
programas de bienestar social e incentivos.

Con la informacién de dicho sistema se toman decisiones institucionales y de gobierno, asi
como que se formulan las politicas publicas en cuanto a organizacioén institucional y talento
humanos.

Igualmente se seguiran realizando campafias de actualizacibn de Hoja de Vida y
declaracion de Bienes y Rentas, con el fin de garantizar el cumplimiento de este requisito.

8.3.4 Estrategia de bienestar

El Plan de Bienestar e Incentivos estan orientados a contribuir con el mejoramiento de la
calidad de vida de los colaboradores y sus familias, fomentando la participacion en
programas culturales, institucionales, deportivos y recreativos con base en los valores de la
entidad.

Igualmente, se orienta al fortalecimiento de la cultura organizacional y la adaptacion
laboral. Adicionalmente, dentro de las acciones previstas se contemplan espacios de
reconocimiento que enaltezcan al servidor publico por su compromiso y labor
desempefiada.

Al elevar el nivel de calidad de vida del funcionario, mediante la satisfaccion de sus
necesidades organizacionales como individuales, se espera que este alcance un grado de
motivacién que se traduzca en mayor esfuerzo y mejor desempenio laboral, a favor de una
productividad institucional que responda a la satisfaccion de las necesidades de los
ciudadanos que requieren de los servicios que presta la entidad.

De igual forma se realizo durante la vigencia 2024 la medicion del clima laboral generando
los siguientes resultados:

El clima laboral percibido por los colaboradores de la Television Regional del

CLIMA Oriente Limitada - Canal TRO fue evaluado en términos globales con un

LABORAL 77,25% de satisfaccion frente al 22,75% de insatisfaccion, esto nos indica

GLOBAL que existen diversos aspectos que requieren ser mejorados al interior de la
Organizacion.
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Analisis de datos por dimension
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Con relacion a la grafica, se observa que un 77,25% del personal esta satisfecho, frente al
22,75% de los colaboradores que se encuentran insatisfechos; basado en las dimensiones
de trabajo en equipo, Comunicacion en el trabajo, Igual y Oportunidad, condicion Fisica,
Liderazgo, Motivacion en el trabajo, Trasparencia y equidad, Sentido de pertenencia.

Las dimensiones que estan en color verde estan de acuerdo y se encuentran satisfechas
con la organizacion, las que estan de color azul estan en desacuerdo y se encuentran
insatisfechos con la empresa.

Por lo anterior, para la vigencia 2025, se alineard el programa de bienestar social e
incentivos con el de seguridad y salud en trabajo; con el fin de establecer unos ejes de
intervencion transversales y de esta manera definir las actividades que los impacten desde
cada programa.

Dichos ejes son consecuentes a los establecidos en el Programa Nacional de Bienestar
Social 2023 — 2026, de la Direccion de Empleo Publico de la entidad, mencionados a
continuacion:

e Equilibrio psicosocial: Enmarcado en la necesidad de promover la adaptacion a nuevas
formas de trabajo debido a los cambios que han surgido por la emergencia sanitaria
derivada del Covid-19; en este eje tienen relevancia temas como factores psicosociales;
equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral y la calidad de vida laboral.

e Salud mental: Comprendida como el estado de bienestar con el que los servidores
realizan sus actividades, trabajan de forma productiva y contribuyen a la comunidad; dentro
de este eje, se incluyen estrategias asociadas a promover habitos y estilos de vida
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saludables, prevencion del consumo de tabaco y alcohol, lavado de manos, entre otros
aspectos.

e Diversidad e Inclusion: Incluye actividades o estrategias encaminadas a fomentar la
inclusion, la diversidad, equidad y representatividad al interior de la entidad.

e Transformacién Digital: Este eje se desarrolla de forma transversal e implica un reto de
transformacion tecnolégica aplicado al bienestar de los servidores, mediante la creacion de
una cultura de bienestar digital, analitica de datos y creacién de ecosistemas digitales para
el desarrollo de los programas de bienestar social a interior de las entidades.

e |dentidad y Vocacién por el Servicio Publico: Este eje comprende acciones dirigidas
encaminadas a promover en las servidoras y los servidores publicos el sentido de
pertenencia y la vocacioén por el servicio publico, con el fin de interiorizar e implementar los
valores definidos en el Cddigo de Integridad del Servicio Publico y los principios de la
funcién publica. Para lo cual, se debe incentivar una cultura organizacional en este sentido.

En consecuencia, el CANAL TRO desarrollara las siguientes estrategias de bienestar
actualizandose y complementandose con el sistema de estimulos de acuerdo con lo
establecido en el Decreto-Ley 1567 de 1998 y en el Decreto 1083 de 2015, cuyo propdsito
es el de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos en el
marco de la gestion estratégica del talento humano.

8.3.5 Estrategia de incentivos y estimulos

Por medio del Plan de Bienestar e Incentivos se tiene como objetivo elevar los niveles de
eficiencia, satisfaccién, identidad y bienestar de todos los funcionarios publicos a través del
reconocimiento del desempefio individual en cada uno de los niveles jerarquicos, asi como
el de los equipos de trabajo que alcancen niveles de excelencia.

Por ello los incentivos y estimulos para la vigencia 2025 estarAn enmarcados en los
siguientes componentes:

Eventos Deportivos y recreacionales (Deportes Autoctonos)
Componente Atrtistico y cultural

Educacién y capacitacion no formal

Promocién de programas de vivienda.

Actividades recreativas en familia

Adaptacién al cambio y desvinculacién laboral asistida
Programa de Pre-Pensionados

Salario emaocional

Fortalecimiento del trabajo en equipo
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8.3.6 Estrategia de capacitacion

El Plan de Capacitacion de Canal TRO estd orientado a fortalecer y/o desarrollar las
competencias del ser, del saber y del hacer, las cuales permiten obtener un desempefio
superior, logrando que cada funcionario y trabajador cumpla con los objetivos
organizacionales propuestos. Encaminados a la generacion de valor a lo publico

Los principios rectores para la administracion de la capacitacion contemplada en el Plan
Institucional de Capacitacion son:

Complementariedad. La capacitacion se concibe como un proceso complementario de
la planeacién, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcién de los
propésitos institucionales;

Integralidad. La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los
empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el
aprendizaje en equipo y el aprendizaje organizacional;

Objetividad. La formulacion de politicas, planes y programas de capacitacion debe ser la
respuesta a diagnésticos de necesidades de capacitacion previamente realizados
utilizando procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y
administrativas;

Participacion. Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacién,
tales como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucién y evaluacién de planes y
programas, deben contar con la participacion activa de los empleados;

Prevalencia del Interés de la Organizacién. Las politicas y los programas responderan
fundamentalmente a las necesidades de la organizacién;

Economia. En todo caso se buscara el manejo éptimo de los recursos destinados a la
capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

Enfasis en la Practica. La capacitacion se impartira privilegiando el uso de
metodologias que hagan énfasis en la practica, en el analisis de casos concretos y en la
solucion de problemas especificos de la entidad.

Continuidad. Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar
dirigidos a impactar en la formacién ética y a producir cambios de actitudes, requieren
acciones a largo plazo

8.3.7 Estrategia de Gestion de la Informacion

Con esta estrategia se busca consolidar de manera Optima y organizada la informacion
correspondiente a los procesos y procedimientos relacionados con la gestién del talento
humano de la entidad, permitiendo suministrar reportes oportunos y confiables a las areas
de trabajo o entidades que los soliciten.

Esta estrategia es de gran importancia, toda vez que permite recopilar la informacién de los




Codigo: A-GT-PL-04

W iso PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO version: 04
Fecha: 30-01-2025

Pagina 18 de 23

servidores y empleos de la institucion facilitando la toma de decisiones y disminuyendo el
tiempo de respuesta a estos requerimientos.

8.3.8 Estrategia de Conocimiento Institucional

A través del proceso de induccion el servidor se familiariza con la cultura organizacional,
valores y todo lo relacionado a la entidad, creando sentido de pertenencia. Asi mismo se
adelantara el proceso de reinduccion el cual esta dirigido a reorientar la integracion del
servidor a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en el estado o en
la entidad

8.4 Estrategias alineadas a las Rutas de creacion de valor

Las siete estrategias contempladas dentro de la Planeacion Estratégica de Talento
Humano (PETH) estardn enmarcadas en las rutas de creacion de valor definidos por la
Funcién Publica, a fin de focalizar las acciones del plan, repercutiendo en un mayor
desarrollo del personal al servicio de la entidad.

RUTAS DE CREACION DE VALOR ESTRATEGIA QUE SE RELACIONA EN
EL PETH
- Estrategia grupo seguridad y salud en el
RUTA DE LA FELICIDAD La felicidad | trabajo
nos hace productivos - Estrategia de capacitacion
- Estrategia de incentivos y estimulos
- Estrategia Evaluacion del desempefio.
- Estrategia grupo seguridad y salud en el
trabajo
- Estrategia de capacitacion
- Estrategia de incentivos y estimulos
- Estrategia de Monitoreo y seguimiento del
RUTA DEL SERVICIO Al servicio de | (SIGEP)
los ciudadanos - Estrategia de capacitacién
- Estrategia de incentivos y estimulos
- Estrategia de gestion de la informacion.
RUTA DE LA CALIDAD - Estrategia Evaluacion del desempefio.
La cultura de hacer las cosas bien | - Estrategia de capacitacién.
- Estrategia de conocimiento institucional

RUTA DEL CRECIMIENTO
Liderando talento
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- Estrategia de gestion de la informacion.
- Estrategia Evaluacion del desempenio.

RUTA DEL ANALISIS DE DATOS - Monitoreo y seguimiento del Sistema De
Conociendo el talento Formacién y Gestion de Empleo Publico
— (SIGEP).

- Estrategia de capacitacion

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La planeacion estratégica da paso a una serie de actividades que se realizan
anualmente dentro del proceso de la gestion del Talento Humano a través del cual
permite identificar los requerimientos o necesidades de los funcionarios de la
entidad, organizando la informacion relacionada con el proceso a fin de establecer
acciones a realizar para el 6ptimo cumplimiento de las etapas del ciclo.
(Planeacion, ingreso, desarrollo y retiro).

El seguimiento al Plan Estratégico De Talento Humano se realizara a través de la
medicion ponderada del cumplimiento de los indicadores asociados a los planes
institucionales que hacen parte integral del presente plan (Plan Anual de Vacantes
y Prevision de Recursos Humanos, Plan Institucional de Capacitacion, Plan
Institucional de Gestion del Conocimiento y la Innovacion, Plan de Bienestar e
Incentivos Institucionales y Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el
Trabajo). Asi bien, la medicion se realizard semestral y se espera alcanzar un
cumplimiento de minimo el 70%.

Por lo anterior, la Direccion de Talento Humano tiene la responsabilidad de
establecer los mecanismos para hacer el seguimiento a todas las actividades
implementadas en el Plan de Accion y verificar que todas acciones se cumplan con
eficiencia y eficacia.

De esta manera, estaran articulados los instrumentos de la politica: la Matriz GETH
como instrumento de diagndstico, el formato Plan de Accion como herramienta para
priorizar y enfocar la gestion; y el FURAG Il como instrumento de evaluacion de la
eficacia de la politica. El modelo de intervencién estd compuesto por las siguientes
etapas:

- Disponer de Informacién

- Diagnosticar la Gestién Estratégica del Talento Humano
- Elaborar el Plan de Accién

- Implementar el Plan de Accion
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- Rutas de Creacion de valor - Evaluar la Gestion Estratégica del Talento Humano

9.1 Valoracion Matriz de Gestion Estratégica del Talento Humano

Acorde a lo definido dentro del Plan de Desarrollo Departamental dentro de su linea
estratégica de Fortalecimiento Institucional, la Administracion Departamental le apuesta al
incremento del indice de Desempefio Institucional — IDI, por lo cual es de gran importancia
para la alta direccion definir mecanismos que permitan hacerle seguimiento a la
implementacion de las Dimensiones y consecuentemente las Politicas del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.

Consecuentemente se procediéo evaluar cada una de las politicas a través de los
autodiagnésticos ofrecidos por funcion publica, generando planes de trabajo a que
permitan mejorar los resultados en las posteriores mediciones del FURAG. Resultado del
ejercicio anterior, se presentan los resultados de la Gltima medicion del FURAG respecto al
avance en la dimensién del Talento Humano y las correspondientes politicas de gestién.

POLITICA1
Gestion
Estratégica del

Talento
Humano

69,9

i01. Calidad de

la planeacion

estratégica del
Talento
Humano

67,9

i02. Eficienciay i03.Desarrollo del i04.Desvinculacion
eficaciade la talento humano en asistida y retencion del
seleccion la entidad conocimiento generado
meritocracia del por el talento humano
talento humano

61,9 70,2 100,0

93,0
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POLITICA 2 i05.Cambio culturalbasado i06.Gestion adecuada i07.Coherencia entre los
Integridad en laimplementacion del de acciones elementos que materializan
codigo de integridad del preventivas en la Integridad en el servicio

servicio publico conflicto de interés publicoy la gestion del
riesgo y control

43,0 17,9 40,0 44,7

43,0

9,0 89,0

Lo anterior, evidencia unas falencias en el proceso de Talento Humano, en particular en la
dimensién de Eficiencia y eficacia de la seleccién meritocracia del talento humano. De igual
forma se identificaron bajos puntajes en los items evaluados en la politica de integridad, los
cuales se van a trabajar en esta vigencia para fortalecer los puntajes actuales.

Por consiguiente, se establece para la vigencia 2025 un plan de accién que le apunta al
crecimiento e implementacion de las politicas que repercutan en un mayor crecimiento del
IDI. Asi mismo, se espera que para la nueva medicién del FURAG correspondiente a la
vigencia 2024 los resultados de la dimension asciendan para obtener una mejor calificacion
del proceso.

Péagina 21 de 23
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10. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Las actividades del plan de accion para la vigencia 2025, se relacionan en el anexo A-GT-
P04-FO7 FORMATO PLAN ANUAL DE TRABAJO, donde se establecen los objetivos y la
periodicidad de ejecucién de cada uno de las estrategias establecidas en el periodo

10.1 Gestion del conocimiento

Se fortalecera la gestion del conocimiento en la entidad de acuerdo con lo contenido en el
Plan Institucional de Gestion de Conocimiento y la Innovacién, el cual contempla los
lineamientos generales en cuanto al manejo y gestion del conocimiento institucional.

10.2 Plan de vacantes y prevision de recursos humanos

El Plan Anual de Vacantes y el Plan de Prevision de RRHH, da cubrimiento a la provision
de empleos de libre nombramiento y remocion y trabajadores Oficiales en los diferentes
niveles jerarquicos: Profesional, Técnico y Asistencia, sujetos de provision en las diferentes
situaciones administrativas del personal, a fin de que las diferentes dependencias del
Canal TRO cuenten con el talento humano necesario e idéneo para el cumplimiento de sus
funciones, metas e indicadores.

10.3 Gestion de cambio

Con el fin de atender las diferentes situaciones que requieran la adaptacion a los entornos
cambiantes, establecera actividades y estrategias que permitan a los servidores enfrentar
nuevos escenarios.

10.4 Nobmina

A través del aplicativo de ndémina se garantiza la gestién del pago de manera oportuna a
los servidores de las obligaciones salariales que tiene la entidad, administrando la
informacion correspondiente para cada uno de ellos.

10.5 Retiro

Se cuenta con un proceso de retiro de los servidores, el cual responde a los principios de
economia, transparencia, publicidad, celeridad, atiende lo dispuesto en la normativa
vigente, y se encuentra articulado con el sistema de informacién de ndémina de la entidad.
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Asi mismo se brindara apoyo emocional y sociolaboral a los prepensionados a través de
las actividades disefiadas para que puedan afrontar el cambio.

De igual forma se cuenta con mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores
gue se retiran a quienes contindian vinculados.

10.7 Teletrabajo
Durante la vigencia se adelantaran las acciones necesarias para fortalecer el programa de
Teletrabajo, fortaleciendo el proceso de evaluacion y seguimiento. Lo anterior, en el marco

de los lineamientos establecidos por la normatividad vigente y las directrices
institucionales.

11. CONTROL DE CAMBIOS.

Version Descripcién del cambio Fecha

01 Version inicial Noviembre 18 de 2021

Se actualiza el documento desde introduccion hasta
monitoreo y seguimiento al sistema de informacion

02 y gestién del empleo publico - SIGEP II.

Enero 25 de 2023

Se realiza actualizaciéon del plan estratégico de
acuerdo a los lineamientos dados desde MIPG y las
diferentes estrategias de la ruta de creacion de
valor, las cuales se enfocan en el fortalecimiento de
la dimension de Talento Humano, bajo los
principios dados desde Funcién Publica.

03 Enero 30 de 2024

Se realiza la actualizacion del plan de acuerdo con
los lineamientos del Decreto 612 de 2018 y los
planes que lo conforman, como los de capacitacion,
bienestar, provisién de vacantes y el Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST), con el objetivo de garantizar el cumplimiento
de las normativas vigentes y mejorar la gestién
integral de la entidad.

04 Enero 30 de 2025

Elabord Aprobé

Lider del proceso de Talento Humano Comité de Gestion y desempefio Institucional.




