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Plan Estratégico de Talento Humano 2024

Introduccion

La Comisién de Regulacién de Comunicaciones -CRC, formula su Plan Estratégico de Talento Humano
para 2024 teniendo en cuenta el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) como marco de
referencia disenado para que las entidades ejecuten y hagan seguimiento a su gestién para el beneficio
del ciudadano y como una politica que permita fortalecer el talento humano bajo principios de integridad
y legalidad.

En el afio 2023, la CRC experimentd un proceso de cambio en su equipo de trabajo, en razdn a la
vinculacion de personal en periodo de prueba consecuencia del concurso de méritos Nacion 3 adelantado
por la Comision Nacional del Servicio Civil — CNSC, lo que le conllevd a asumir nuevos retos respecto a
la gestion de Recurso Humano, los cuales se seguiran desarrollando a lo largo del 2024.

El Plan Estratégico de Talento Humano para 2024 tiene en cuenta el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion (MIPG) como marco de referencia, no solo como una politica que permita fortalecer el talento
humano bajo principios de integridad y legalidad, sino también con el objetivo de continuar fortaleciendo
a la CRC como organizacion que dirige sus esfuerzos en un trabajo continuo enfocado al mejoramiento
de los procesos, planes y programas de gestion del Talento Humano, los cuales son cada vez menos
operativos y mas estratégicos, gestionando un ciclo de vida de los servidores publicos de la entidad,
que redunde en resultados de eficacia en la prestacion de los servicios del sector publico.
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1. CONTEXTO

1.1. Referentes estratégicos orientadores

La politica de Gestion Estratégica del Talento Humano- GETH se desarrolla en el marco general de la
politica de Empleo Publico y se fundamenta en los siguientes pilares:

a. El Mérito, como criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio publico,

b. Las Competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento
humano

c. El Desarrollo y el Crecimiento, como elementos basicos para lograr que los servidores publicos
aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participes y comprometidos con la entidad,

d. La Productividad, como la orientaciéon permanente hacia el resultado,

e. La Gestion del Cambio, como la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y a entornos
cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la adaptacion constante de
entidades y servidores,

f. La Integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores publicos, y
El Dialogo y la Concertacion, como condicion fundamental para buscar mecanismos y espacios
de interaccion entre todos los servidores publicos con el propdsito de lograr acuerdos en
beneficio de los actores involucrados como garantia para obtener resultados optimos.

Por otro lado, la politica de empleo publico apunta a partir de esos pilares a lograr los siguientes
objetivos basicos:

a) Servidores publicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y compromiso;

b) Mayor productividad del estado;

¢) Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado y;

d) Incremento en los indices de satisfaccion de los grupos de interés con los servicios prestados
por el Estado.

Ciclo de la Gestion Estratégica del Talento Humano: Para poder generar un impacto estratégico
en la organizacion respecto a la gestion del talento humano, es indispensable que desde la Coordinacion
de Gestién Administrativa y Financiera de la CRC se conozca y considere el propdsito, las funciones y el
tipo de entidad; asi como el entorno, lo que le permitira realizar una adecuada planeacion estratégica
de su talento humano.

Igualmente, se requiere conocer y considerar la normatividad aplicable al proceso de talento humano,
mantenerse actualizado respecto a los lineamientos institucionales macro relacionados con el empleo
publico, la carrera administrativa, entre otros, emitidos por las entidades lideres en la materia, asi como
conocer los respectivos actos de aprobacion y modificacion de la planta de personal de la CRC.
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Por otro lado, el equipo de Gestion de Talento Humano debe hacer seguimiento a la informacion
relacionada con el talento humano en el SIGEP, contar con la caracterizacion actualizada de los
servidores en temas adicionales a la informacién basica de los mismos como de prepension, en situacion
de discapacidad, pertenencia étnica, entre otros, para lo cual el proceso debe contar con un mecanismo
de informacion que permita visualizar en tiempo real la planta de personal y generar reportes, ya sea
articulado con la ndmina o de manera independiente, diferenciando, entre otros: Tipos de vinculacion,
antigliedad, nivel, codigo, grado, estudios, vacancias definitivas, entre otros, para asi poder disefiar la
planeacién estratégica del talento humano, que incluya, Plan anual de vacantes, Plan institucional de
capacitacion, Bienestar e incentivos, Seguridad y salud en el trabajo, Monitoreo y seguimiento del SIGEP,
Evaluacién de desempeno, Induccion y reinduccion, Medicidén, analisis y mejoramiento del clima
organizacional, asi como contar con un manual de funciones y competencias acorde con la normatividad
y las directrices vigentes.

Ciclo De Vida Del Servidor Publico: Dentro del Ciclo de vida del servidor publico se encuentran los
siguientes componentes:

Direccionamiento estratégico y planeacién institucional: En esta dimension se le permite a la entidad
publica definir la ruta estratégica que guiara su gestion institucional, con miras a garantizar los derechos,
satisfacer las necesidades y solucionar los problemas de los ciudadanos destinatarios de sus productos
y servicios, asi como fortalecer la confianza ciudadana y la legitimidad.

Ingreso: Para el proceso de ingreso de los servidores, se implementan acciones que fortalecen el
cumplimiento del principio del mérito, garantizando la provision oportuna y eficaz de los empleos de la
entidad con el personal idéneo, independientemente de su tipo de vinculacion.

Desarrollo: Durante la estancia del servidor dentro de la entidad, se realizan las acciones relacionadas
con la capacitacion, el bienestar, los incentivos, la seguridad y salud en el trabajo, y en general todas
aquellas que apunten al mejoramiento de la productividad y la satisfaccion del servidor publico con su
trabajo y con la entidad.

Retiro: Para el momento de retiro de los servidores, se adelantan acciones de entrevista para
comprender las razones de la desercion del empleo publico, para que la entidad encuentre mecanismos
para evitar el retiro de personal calificado.
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Modelo de empleo publico

Subcomponentes y categorias de la politica de GETH

o UAGICaS ¥ fécncg,

INGRESD

Actores

Imagen Guia de Gestion Estratégica del TH -DAFP

1.2. Objetivos estratégicos de la entidad

PILARES Y OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE LA CRC

Los objetivos estratégicos definidos buscan materializar la estrategia, a través de indicadores con metas
claras que permitan evaluar su cumplimiento y crear una alineacién organizacional que garantice que
toda la Entidad esté encaminada en la misma direccion.

P1. Bienestar y derechos de usuarios y audiencias

» P1.01. Garantizar un marco regulatorio actualizado para la proteccion de los derechos de los usuarios
y audiencias, asi como la prestacion de servicios en condiciones de calidad.

» P1.02. Garantizar el pluralismo informativo en los contenidos audiovisuales y la formacién de
audiencias.

= P1.03. Promover la apropiacion del marco regulatorio por parte de los usuarios, asi como la disposicion
de herramientas que faciliten el ejercicio de derechos y la toma de decisiones de los usuarios y
audiencias.

P2. Gestion de Grupos de Valor
» P2.01. Fortalecer el posicionamiento de la CRC como el regulador Unico y convergente de los servicios
de telecomunicaciones, postal y de contenidos audiovisuales.

Plan Estratégico de Talento Humano 2024 Pagina 7 de 40
Coordinacion Ejecutiva Actualizado: 15/01/24 Revisado por: Revision No. 1
Gestion Administrativa y Financiera GAF

Formato aprobado por: Relacionamiento con Agentes: Fecha de vigencia: 08/08/2022




COMISION .
DE REGULACION
DE COMUNICACIONES

= P2.02. Fomentar la participacién en la actividad regulatoria de los grupos de valor, el empoderamiento
de los usuarios, la formacion de audiencias y la apropiacion de la regulacién por parte de los agentes
regulados.

P3. Mercado y Competencia

= P3.01. Promover el acceso, uso eficiente y comparticion de infraestructura de comunicaciones y otros
sectores para aumentar la oferta de servicios y el despliegue de redes.

= P3.02. Fomentar la competencia y la inversidn en los mercados de comunicaciones para garantizar la
asequibilidad a servicios de calidad.

= P3.03. Resolver controversias entre los agentes del sector de las comunicaciones de manera oportuna.

P4. Innovacion y mejora regulatoria

= P4.01. Fortalecer un ciclo regulatorio flexible, transparente y participativo que promueva la innovacion
en el sector de comunicaciones.

= P4.02. Fortalecer la aplicacion de criterios de mejora regulatoria para garantizar una regulacion
eficiente que involucre de manera activa a todos los grupos interesados en su disefo, construccion,
divulgacién y comunicacion.

= P4.03. Consolidar un marco de gobernanza de datos que garantice su disponibilidad, integridad,
usabilidad y oportunidad.

P5. Fortalecimiento institucional

= P5.01. Generar un ambiente y cultura organizacional que propicien la adopcion de los valores
institucionales, la responsabilidad social y el cumplimiento de los objetivos de la entidad.

= P5.02. Fomentar la eficiencia y agilidad en los procesos, con el fin de facilitar la gestion del ciclo de
politica regulatoria y demas actividades misionales.

= P5.03. Impulsar y fortalecer la transformacién digital de la Entidad, a fin de soportar de manera
eficiente y efectiva los procesos asociados con la estrategia de la misma.

P1. Bienestar y derechos de usuarios y
< Hngsy

P3. Mercado y competencia

P4, Innovacion y mejora regulatoria

P5. Fortalecimiento institucional

Fuente: Elaboracion propia.
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1.3.

Normatividad Asociada

En el cuadro que se relaciona a continuacion, se identifica la normatividad que fundamenta la
implementacion de los procedimientos y actividades correspondientes a la gestion del talento humano:

COMPONENTE CATEGORIAS NORMA ACAPITE
Gestion del Ley 909 de 2004 Artl'c,ulo 15
Desempefio Decreto 1083 de 2015 Capitulos 2y 3
Acuerdo 565 de 2016
Ley 909 de 2004 Articulo 15
Decreto 1083 de 2015 Articulo 2.2.9.1.1 y siguientes
Capacitacion Decreto 1567 de 1998 Articulos del 2 al 12
Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014
Decreto 894 de 2017 Articulos 1y 2
Ley 489 de 1998 Articulo 26
Ley 909 de 2004 Capitulos 2y 3
Decreto 1083 de 2015 Articulo 2.2.10.1 y siguientes
Bienestar Decreto 1567 de 1998 Art[culos 20 al 25
, Decreto 894 de 2017 Articulos 1y 2
GESTION DEL Decreto 648 de 2017 Articulo 2.2.11.1.4
TALENTO Corte Constitucional Sentencia T-685
HUMANO Decreto 1083 de 2015 Articulo 2.2.10.7
Ley 1780 de 2016
Administracion  de | Concepto 216141 de 2016 DAFP
Talento Humano Decreto 1072 de 2015 |
Concepto 10171 de 2015 DAFP
Clima organizacional Ley 489 de 1998 Articulo 17
y cambio cultural Decreto 1083 de 2015 Articulo 2.2.10.7
Ley 909 de 2004 Articulos 26 y 47
Decreto 1083 de 2015 Articulo 2.2.13.1.1 y
e siguientes
Gerencia Publica Ley 1010 de 2006
Ley 734 de 2002
Decreto 648 de 2017 Articulo 2.2.5.4.7
Conocimiento
normativo y del | Ley 909 de 2004 Articulo 15
entorno
. Planeacion Ley 909 de 2004 Articulo 15
PLANEACION Estratégica
Manual de funciones Ley 909 de 2004 Art[culo 15
y competencias Decreto 1083 de 2015 Art|,culo 2.2.2.2.1
Decreto 648 de 2017 Articulo 2.2.5.1.5
s . Ley 909 de 2004 Articulo 24
INGRESO | Provision del empleo ™. 151083 de 2015 Articulo 2.2.1.1.3
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Decreto 648 de 2017

Capitulos 2y 3

DESARROLLO

Gestion de la | Ley 909 de 2004 Articulo 15
informacion Ley 1712 de 2014
Conocimiento Decreto 1567 de 1998 Articulo 41

Institucional

Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014

Gestion del empleo

Ley 1221 de 2008

Gestion de la | Ley 909 de 2004 Articulo 15
informacion Ley 1712 de 2014
RETIRO _Gestién B de la | Ley 909 de 2004 Art[culo 41
informacion Decreto 648 de 2017 Articulo 2.2.11.1.1
TELETRABAJO Decreto 1072 de 2015 Art. 2.2.1.5.1 al 2.2.1.5.25

Ley 2191 de 2022
Nota: Ademas de la relacionada, se debe tener en cuenta las normas que modifiquen o actualicen en la vigencia;
asi como los lineamientos internos de la entidad.

1.4. Orientaciones estratégicas generales del area de Talento
Humano

La Gestion Estratégica del Talento Humano — GETH, integra los objetivos de talento humano con el
proposito de la entidad, siendo necesario integrar el Talento Humano desde la planeacion del
desempeno organizacional, lo cual dentro del marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién —
MIPG, se logra desarrollando las siguientes etapas:

- Disponer de informacién: Esto es poder contar con la informacion oportuna y confiable tanto
de la entidad como de su talento humano.

- Diagnosticar la Gestion Estratégica de Talento Humano: Corresponde a proceso identificacion
del estado en el que se encuentra la gestion estratégica del talento humano en la entidad, lo
cual se hace a través de herramientas como la Matriz de gestion Estratégica de Talento Humano
y demas mediciones que pueden identificar las fortalezas y elementos a mejorar en temas de
Talento Humano.

- Elaborar un Plan de accién: Una vez identificado el nivel de madurez en el que se encuentra la
entidad se formula un plan que establezca los aspectos sobre los que se priorice la gestion en
cada vigencia.

- Implementar el plan de accion: se adelantan acciones que fortalezcan aspectos en el ciclo de
vida del servidor publico (ingreso, Desarrollo y retiro)

- Evaluar la Gestion: Corresponde a los mecanismos para hacer seguimiento a las actividades
descritas en los planes.

Todo esto dentro del marco de Politica de Empleo Publico!, que se describe a continuacion y que se
fundamenta en los siguientes pilares:

! Departamento Administrativo de la Funcion Publica, Documento pardmetro para la planeacion estratégica del talento humano.
2020
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1) El Mérito, como criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio publico,

2) Las Competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento humano,
3) El Desarrollo y el Crecimiento, como elementos basicos para lograr que los servidores publicos
aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participes y comprometidos con la entidad,

4) La Productividad, como la orientacion permanente hacia el resultado,

5) La Gestion del Cambio, como la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y a entornos
cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la adaptacion constante de entidades
y servidores,

6) La Integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores publicos,

7) El Didlogo y la Concertacion, como condicion fundamental para buscar mecanismos y espacios de
interaccién entre todos los servidores publicos con el propésito de lograr acuerdos en beneficio de los
actores involucrados como garantia para obtener resultados dptimos, y

8) La Transformacién Digital que de manera transversal aporte al mejoramiento continuo de los
procesos.

Estos pilares que apuntan al logro de Servidores publicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y
compromiso; mayor productividad del estado; incremento en los niveles de confianza del ciudadano en
el Estado y, por consiguiente; incremento en los indices de satisfaccion de los grupos de interés con los
servicios prestados por el Estado.

COLOMBIA

VIDA Marco de la Politica de Empleo Publico ' Funcien pubica

Servidores publicos con un Mayor productividad del Incremento en los niveles de Resultados
mayor nivel de bienestar, Estado confianza del ciudadano en

desarrolio y compromiso el Estado ESpe rﬂdOS
Modelo del Empleo Publico
Objetivos del Modelo

Pilares

woenw funcionpublica gov.co
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2. INFORMACION DE BASE

2.1.

Planta de personal

La planta de personal de la CRC estd conformada como se indica a continuacion:

CARGOS

PLANTA DCTO 90 DE 2010, DTO 1770
DE 2013, Resol. 5878 de 2020,
Resolucion 6026 de 2020 y
Resolucion 7266 de 2023

Denominacién y Nivel No. Cargos
NIVEL DIRECTIVO 7
NIVEL ASESOR 52
NIVEL PROFESIONAL 75
NIVEL TECNICO 4
NIVEL ASISTENCIAL 12
TOTAL EMPLEADOS PUBLICOS 150

Esta planta cuanta con los siguientes empleos:

Tabla Planta de personal de la CRC

Plan Estratégico de Talento Humano 2024

Coordinacion Ejecutiva
Gestion Administrativa y Financiera

Cargo Cadigo GRADO | Cantidad

Experto de Comisién Reguladora 90 0 7
Profesional Especializado 2028 24 3
Profesional Especializado 2028 23 3
Profesional Especializado 2028 22 10
Profesional Especializado 2028 21 15
Profesional Especializado 2028 19 9
Profesional Especializado 2028 18 5
Profesional Especializado 2028 17 5
Profesional Especializado 2028 14 3
Profesional Universitario 2044 11 11
Profesional Universitario 2044 8 2
Profesional Universitario 2044 6 1
Profesional Universitario 2044 5 1
Profesional Universitario 2044 2 6
Profesional Universitario 2044 1 1

Actualizado: 15/01/24 Revisado por:

GAF
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Técnico Administrativo 3124 18 4
Secretario Ejecutivo LNR 4210 24 2
Secretario Ejecutivo 4210 24 2
Conductor Mecanico LNR 4103 19 4
Conductor Mecanico 4103 19 4
Asesor 1020 18 1
Asesor 1020 17 9
Asesor 1020 16 7
Asesor 1020 15 7
Asesor 1020 14 7
Asesor 1020 12 5
Asesor 1020 9 10
Asesor 1020 7 5
Asesor 1020 6 1

Total 150

Tabla. Planta de Personal por nivel

En la CRC, se cuenta con la caracterizacion de los empleos, perfiles, manuales de funciones, vacantes,
entre otros; informacién que contribuye con a la definicién de los diferentes planes y programas de la

entidad.

2.2,

Recursos requeridos

En la CRC, para el desarrollo del plan estratégico de Talento Humano se requiere contar con un equipo
de trabajo integral, recursos econdmicos Y fisicos que garanticen el analisis de informacion, formulacion
de planes y ejecucion de planes y programas, orientados a gestionar el talento humano de la entidad,
de manera continua, por medio de la vinculacién, permanencia, retiro y los tramites administrativos
correspondientes, en cumplimiento de las normatividad vigente, para propiciar un ambiente de bienestar
integral, que contribuya al logro de los objetivos institucionales, por lo que para 2024, cuenta con los

siguientes recursos:

Equipo de trabajo:

Codigo

Grado Cantidad

Rol general

Secretario Ejecutivo 4210

24 1

Apoyo en seguimiento,
actualizacién, documentos y
procedimientos

Administracién Sigep, Ejecucion

Técnico Administrativo

3124

18

PIC,
Administracién HV
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Lider SST

Profesional Especializado 2028 17 1 Plan seguridad vial

Actos administrativos
Nomina

Profesional Especializado 2028 23 1

Formulacion Planes TH,
1 Seguimiento a planes, Empleo

Asesor 1020 09 Publico, Derechos de peticion,
Desarrollo de procedimientos
Asesor 1020 17 1 Jefe de Personal

Recursos para la ejecucion:

Para la materializacion y ejecucion de planes y programas de Talento Humano de la CRC, se cuenta con
el apoyo de las aliados estratégicos como lo son entre otros: la Comision Nacional del Servicio Civil, el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, la Administradora de Riesgos Profesionales, la Caja
de Compensacion Familiar, las empresas prestadoras de salud, el Fondo Nacional del Ahorro, la Escuela
Superior de Administracion Publica y demas empras publicas y privadas con las que se establezca algun
vinculo administrativo o contractual en la vigencia 2024.

2.3. Sistemas de informacion

De acuerdo con el proceso de transformacién digital que ha tenido la CRC en los Ultimos afos, dentro
de la planeacién estratégica de talento humano, hoy dia se puede contar entre otros con los siguientes
sistemas de informacion que contribuyen con la ejecucion y mejora de los procesos:

Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico — SIGEP II

Soporte Ldgico SAS — HUMANO (némina)

ARUS — Liquidador de seguridad Social

Plataformas en linea: ARL, EPS, FNA

Sistema de gestion documental — Onbase

Microsoft, office 365 — (Teams, oneNote, SharePoint, entre otros)

Herramientas en linea como: Portal de solicitudes — Aranda y Herramienta de Gestion
Estratégica

2.4. Riesgos

De acuerdo con la revision del mapa de riesgo de la entidad en 2023, se pudo adelantar un ejercicio de
identificacion de riesgos en materia de Talento Humano en el que se encontraron riesgos de gestion,
fiscal y corrupcion, los cuales se indican a continuacion:

Descripcion del Riesgo Clase
Posibilidad de afectacién econémica y reputacional por queja, reclamo o demanda de grupo de valor debido a

la inoportunidad en el proceso de afiliaciones y novedades que se generen en marco de la seguridad social Gestion
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Posibilidad de afectacion Economico y Reputacional por sanciones de entes reguladores, demandas y/o quejas
de grupos de valor debido a la falta o inoportunidad de seguimiento realizado a la ejecucion y cumplimiento de
las actividades del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo Institucional, que permita tomar acciones oportunas
en pro del bienestar fisico y mental de los funcionarios

Posibilidad de afectacion econdmica y reputacional por sancidn de los organismos de control y/o insatisfaccion
de grupos de valor debido a la indebida e inoportuna liquidacién de la némina, prestaciones y parafiscales
Posibilidad de afectacién reputacional por incumplimiento de objetivos institucionales y/o insatisfaccion de
grupos de valor interno debido a la inoportunidad o falta de seguimiento al Plan Estratégico de Talento Humano
que permita determinar el cumplimiento de las acciones a desarrollar en Planes y programas institucionales en
pro de la calidad de vida de los servidores y tomar acciones oportunas

Posibilidad de afectacién reputacional por incumplimiento de la obligacion legal y normativa, quejas, demandas | Gestién
debido a fallas presentadas en el proceso de vinculacién de personal
Posibilidad de Efecto dafioso sobre recursos publicos por recursos no cobrados a entidad correspondiente, | Fiscal
debido a omisién en la radicacién oportuna de incapacidades presentadas por los funcionarios de la CRC
Decisiones ajustadas a intereses propios o de terceros Corrupcion

Gestidn

Gestion

Gestion

2.5. Caracterizacion del talento humano

La CRC, cuenta con informaciéon sociodemografica de sus servidores, la cual es recopilada tanto en el
proceso de vinculacién, como a través de encuestas de caracterizacién, con las que se identifican y
actualizan datos de interés para la gestion del talento humano.

Esta caracterizacion se actualiza peridédicamente y le permite a la entidad poder enfocar sus esfuerzos
en programas que tengan impacto positivo en el mayor nimero de colaboradores, asi como segmentar
algunas actividades de acuerdo con el perfil de cada funcionario.

2.6. Manual de funciones y competencias

Respecto al Manual de funciones y competencias con el que cuenta la CRC, a 31 de diciembre de 2023,
las resoluciones internas 352 de 2020, 372 y 697 de 2023. Contienen los requisitos de los cargos que
hacen parte de la planta de personal actual aprobada de 150 empleos.

3. DIAGANOSTICO

3.1. Matriz GETH

Matriz Estratégica De Talento Humano: Una vez efectuada la calificacion de la Matriz de Gestion
Estratégica de Talento Humano, se identifica el plan de accion que permite fortalecer las rutas de
creacion de valor, con menor puntaje; adicional a esto, Gestién Administrativa y Financiera sera la
coordinacion encargada del fortalecimiento permanentemente los valores institucionales y el codigo de
integridad, teniendo en cuenta los lineamientos de la politica de integridad del modelo integrado de
planeacion y gestion-MIPG.
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La matriz GETH y el Plan de Accion: Mediante el diligenciamiento de la matriz de Gestion Estratégica
de Talento Humano - GETH sugerida por el DAFP, se puede establecer una linea base sobre cdmo se
encuentra la gestion del talento humano en la entidad, y a partir de este autodiagndstico se establece
un Plan de Accidn a ejecutar de manera anual.

nim modelo integrade C"‘k w ﬁlh
ygestion e, it

RUTAS

de planeacion

AUTODIAGNOSTICO DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO
PUNTAJE FINAL

ENTIDAD

Dentro del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG, en su politica de Gestion Estratégica de
Talento Humano, la CRC procedié a realizar el autodiagndstico con la aplicacion de la Matriz en mencidn,
la cual arrojé a diciembre de 2023 el puntaje antes sefialado.

Como resultado de la aplicacion de este autodiagndstico, se tiene que el area que se encuentra con
calificacion mas baja y que por lo tanto se debe intervenir es la relativa a la Ruta del Servicio, la cual
ofrece oportunidades de mejora en establecer una cultura basada en el conocimiento de la entidad y
servicio al ciudadano.

modelo integrado ‘\h
de planeacidén
y gestién [T

mpc

Ruta de I3 Felicidad

MAPA DE RUTAS

{ Equiibric de
wvidy

Actividades de Gestidn
[Wariables)

HEE i 14E | Plan Institucional de Capacitacidn
fecis Pty P

M
INGRE Cos
50 i

oz Ay B de b Ley

Conocimicn ke 2214 de 2022 y ¢l Decreto 2365 de 2013

institucianal relacionadas con el parcentaje da vinulacin
26 tidad

Gestién del

© parte de

Gerencia Piblica entaz po
BT Loz qursmes [o divestives) piblices

3.2, Matriz de Integridad

Matriz de Integridad: Mediante el diligenciamiento de la matriz de autodiagndstico de la politica de
Integridad sugerida por el DAFP, aplicada con corte a diciembre de 2023, se identifica el siguiente
resultado
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modelo integrado
de planeacidén
y gestidn

mpg

AUTODIAGNOSTICO DE GESTION CODIGO DE INTEGRIDAD

ENTIDAD CALIFICACION TOTAL
Comisién de Reg ion de Comunicaci -CRC

Esta calificacion corresponde al nivel de desarrollo que la entidad ha identificado frente a las actividades
que propone el DAFP, respecto a la gestion sobre la implementacion y promocion del cédigo de
integridad en la entidad.

Teniendo en cuenta lo anterior, el plan de accidn se orientard en mantener los resultados obtenidos y
en trabajar entre otros en las siguientes acciones base:

o Definir los canales y las metodologias que se emplearan para desarrollar las actividades de
implementacion del Caodigo de Integridad.

o Definir las estrategias para la induccion o reinduccion de los servidores publicos con el proposito
de afianzar las tematicas del Cédigo de integridad.

o Definir el presupuesto asociado a las actividades que se implementaran en la entidad para
promover el Cédigo de Integridad

e Establecer el cronograma de ejecucion de las actividades de implementacion del Cddigo de
Integridad.

3.3. Rutas de Creacion de Valor

Las Rutas de Creacion de Valor, corresponden a una herramienta conceptual y metodoldgica que
permite priorizar las acciones previstas en los planes de Talento Humano. Estas Rutas son caminos que
conducen a la creacion de valor publico a través del fortalecimiento del talento humano, y constituyen
agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y
producir resultados eficaces. Se puede plantear que una entidad que implemente una accion efectiva
en todas estas rutas habra estructurado un proceso eficaz y efectivo de GETH.

Las rutas son las siguientes:

— Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productivos: Cuando el servidor es feliz en el trabajo
tiende a ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta por contar con un entorno fisico
adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con incentivos y con la posibilidad de
innovar se refleja en la calidad y eficiencia. Sin embargo, no siempre los jefes y las entidades son
conscientes de la importancia de propiciar las condiciones para que el servidor publico se sienta
satisfecho. Por esto es necesario que desde lo institucional se genere conciencia sobre la importancia
de la satisfaccidon de los servidores. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas:
seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar, promocion y prevencion de la salud,
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Programa “Entorno laboral saludable”, teletrabajo, ambiente fisico, incentivos, Programa “Servimos”,
horarios flexibles, induccién y reinduccion, mejoramiento individual.

— Ruta del Crecimiento: liderando talento: Esta ruta dice que el rol de los lideres es cada vez mas
complejo ya que deben tener claro que para el cumplimiento de las metas organizacionales es necesario
contar con el compromiso de las personas, y en ese sentido deben ser conscientes de su rol como
formadores y motivadores. Para fortalecer el liderazgo, se deben propiciar espacios de desarrollo y
crecimiento. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: capacitacion, gerencia
publica, desarrollo de competencias gerenciales, trabajo en equipo, integridad, clima laboral, induccion
y reinduccion, valores, cultura organizacional, estilo de direccidn, comunicacién e integracion.

— Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos: el MIPG expone que el cambio cultural debe ser
objetivo permanente en las entidades publicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los servidores
de manera que paulatinamente se avance hacia la generacion de convicciones y la creacion de
mecanismos innovadores que permitan la satisfaccion de los ciudadanos. La cultura, ademas de
centrarse en valores y en la orientacidn a resultados, debe incluir como eje el bienestar de los servidores
para garantizar que el compromiso, la motivacion y el desarrollo estén permanentemente presentes.
Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: capacitacion, bienestar, incentivos,
induccion y reinduccion, cultura organizacional, evaluacion de desempefio, cambio cultural, e integridad.

— Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien: La satisfaccion del ciudadano con los servicios
prestados por el Estado estd determinada por la calidad de los productos y servicios que se le ofrecen.
Esto inevitablemente esta atado a que en la Gestion Estratégica del Talento Humano se hagan revisiones
periddicas y objetivas del desempefio institucional y de las personas. De alli la importancia de la gestién
del rendimiento, enmarcada en el contexto general de la GETH. Lograr la calidad y buscar que las
personas siempre hagan las cosas bien implica trabajar en la gestion del rendimiento enfocada en los
valores y en la retroalimentacion constante y permanente en todas las vias de comunicacion dentro y
fuera de la entidad. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: evaluaciéon de
desempeio, acuerdos de gestion, cultura organizacional, integridad, analisis de razones de retiro,
evaluacion de competencias, valores, gestion de conflictos.

— Ruta del analisis de datos: conociendo el talento: Un aspecto de gran relevancia para una GETH
es el analisis de informacion actualizada, obtenida en la etapa “Disponer de informacion”, acerca del
talento humano, pues permite, tomar decisiones basadas en datos y disefiar estrategias que permitan
impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar, obteniendo desarrollo de competencias, motivacion y
compromiso. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: planta de personal,
caracterizacion del talento humano, plan de vacantes, ley de cuotas, identificacion de necesidades,
SIGEP.

3.4. Necesidades de Capacitacion

Evaluacion del desempeiio y encuestas de Capacitacién: Por otra parte, dentro del diagndstico
de necesidades de capacitacion para la vigencia 2023, se detectaron como resultado de las evaluaciones
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del desempeio y de las encuestas sobre capacitacion, las siguientes tematicas para tener en cuenta en
los programas de bienestar social y fortalecimiento de clima y cultura organizacional a desarrollar para
la vigencia 2024:

< ~ ENCUESTA SOBRE NECESIDADES DE
EVALUACION DEL DESEMPENO CAPACITACION (Informacién Coordinadores)
e Mejorar las habilidades de liderazgo e Contratacion Estatal
e Mejorar las habilidades de comunicacion frente | e Redaccion, lenguaje sencillo y claro
a publico retador e  Comunicacion Asertiva
e Confianza y seguridad en la comunicacién en e Presentaciones Clara y Efectivas
espacios de Comité de Comisionados e Metodologias de AIN
e Conocimiento el definicion de mercados, e Posdata
analisis de competencia, etc. e Manejo del Tiempo
e Documentacion de procesos de revision de e  Power BI,
informacion e Liderazgo y Trabajo Bajo Presion
e Orientacion a resultados e Anadlisis de Costos
e Trabajo en equipo e Comunicacion Asertiva para los Coordinadores
e Hablar en Publico
e  Comparticion de Infraestructura
e Tiempos de respuestas
e  Atencion al cliente
e Calidad de datos
e Comunicacion Asertiva
e Solucion de Problemas
e Analisis de competencias moviles
e Andlisis de Mercado
e Prestacion de Servicios de Telecomunicaciones
e Organizacién del tiempo
3.5. Necesidades de Bienestar e incentivos

Ficha diagnéstica de bienestar laboral: Corresponde a la aplicacién de una ficha diagndstica a
través de una encuesta, en el mes de diciembre de 2023, por parte de la Coordinacion de Gestion
Administrativa y Financiera a los servidores en la que se valoraron los diferentes aspectos, de lo cual se
muestra el siguiente comportamiento:

e BIENESTAR Y EQUILIBRIO PSICOSOCIAL (Calidad de vida laboral, Psicosocial, Vida laboral y familiar.)

Se presenta el interés en abrir espacios para integrar la vida laboral y familiar, en fomentar las
habilidades de cocina, vy la practica deportiva (carreras atléticas), como se ilustra a continuacion.
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:Cree pertinente que se abran espacios pare integrar
lavida laboral y famifiar?

ile interesaria practicar algun curso de
manualidades?

:Estariz interesado (3) en fortalecer sus habilidades
de cocina?

:Estaria interesado en clases oe bale 7
iCree pertinente qgue se abran espacios de actividad
flsica virtual?

iHa manifesiado cansancio extremao: dolencias come
consecuencia de sus jornadas laborales?

#Cree pertinente que se abran espacios para la
reflexiaon esgiritual? (tiempos de oracdon o de..

iEstaria interesado en participar en eventos
deportivas y recreacionales? gjemplo participaciorn ..

sEstaria interesado en participar en talleres
enfocados al eguilibrio familiar (talieres de padres)?

100%

% 100%

e BIENESTAR Y SALUD MENTAL (Salud mental, Prevencion de nuevos riesgos a la salud)

2. BIENESTAR Y SALUD MENTAL (Salud mental, Prevencion de nueves riesgos a la salud)
Responda el siguiente cuestionario calificando su respuesta de 1 a 5. Siendo 1 la opcidn mencs preferida y

5 la de su mayor preferencia.

|
-
]
I

2Qué tan importante considera la celebracion de
fechas y eventos especiales de fa CRC?

:Cree pertinente gue se abran espacios de
integracion pare todo CRC semestralmente?

0ué tan importante considera los espacios para Iz
realizacion de pausas activas?

20ué tan importante considera gue se socialice
informacion sobre manegjo de |s ansiedad, depresio...

:iLe gustaria contar con espacios de descansg para
compartir? (juegos de mesa)

100%

0% 1

05
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En este eje, se aprecia mayor interés en la importancia en celebrar las fechas y eventos especiales,

contar con espacios para realizar pausas activas y en generar espacios de integracion.

o CONVIVENCIA SOCIAL (Fomento de inclusidn, diversidad, representatividad y prevencién de situaciones
asociadas al acoso laboral, sexual y abuso de poder)

CONVIVENCIA SOCIAL (Fomento de inclusion, diversidad, representatividad y prevencion de situaciones
asociadas al acoso laboral, sexual v abuso de poder)

Responda el siguiente cuestionario calificando su respuesta de satisfaccion o necesidad de 1 a 5. Siendo 1
la opcion menos preferida y 5 la de su mayor preferencia.

+0ué tan satisfecho se siente usted con su horario de l_
trabajo?

iConsidera necesario trabajar en forfalecer su -_
competencia en mangjo del tiempo?

éHaEE s omee :E:E:l “_
cumpleafios, entre otros?

De esta informacion se identificd la satisfaccion de los colaboradores con la flexibilidad de horario que
dispone la CRC.

3.6. Medicion de Clima y Cultura Organizacional

Medicion de Clima y Cultura Organizacional: De acuerdo con el Articulo 2.2.10.7 del Decreto 1083
de 2015, las entidades del estado deben medir el clima laboral, por lo menos cada dos afos y definir
ejecutar y evaluar estrategias de intervencion. En este sentido la CRC, para noviembre de 2023 procedid
a la medicion del Clima Laboral tomando como valoracion comparativa la medicion realizada en el 2022.

En dicha medicion, aplicada bajo la metodologia Great Place to Work - GPTW, para el afio 2023 se
identificd que la CRC, vivid un momento de alto impacto en su proceso de adaptabilidad, frente al equipo
de trabajo vinculado debido a los resultados del concurso de méritos Nacion 3, presentd un nivel de
percepcién de ambiente laboral susceptible de mejorar en varios aspectos, segiin como se ilustra a
continuacion.
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INDICES FRENTE AL SECTOR 2023

Los indices frente al sector

i

Transaccién compromiso vincuto Ambiente Laboral

RESULTADOS VALORACION 2023
indice del Ambiente Laboral

Dimension
Actual

Credibilidad Media (-)
Respeto Media ()
Ecuanimidad (imparcialidad) Baja
Compafierismo (Camaraderia) Baja

Orgullo Critica
Apreciacion general Critica

indice del Ambiente Laboral

Estadio de Valoracion

£Qué tanto la i6n responde a las i ¥ ivas de los en relacion con el Ambiente Laboral?

Estos resultados plantean un amplio espectro de mejora, que la entidad puede trabajar en aras de
fortalecer el ambiente laboral, ante lo cual Great Place To Work recomienda trabajar en lo relativo a las
oportunidades de mejora arrojadas en la medicion, centrando la atencién en temas como la optimizacién
de cargas de trabajo, comunicacién, manejo del tiempo y liderazgo.

3.7. Diagnéstico del riesgo Psicosocial

Riesgo Psicosocial: En noviembre de 2023, se procedié con la medicién de Riesgo Psicosocial, de
acuerdo con lo dispuesto en la Resolucion del Ministerio del Trabajo No. 2404 del 22 de julio de 2019
"Por la cual se adopta la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial,
la Guia Técnica General para la Promocion, Prevencion e Intervencion de los Factores Psicosociales y
sus Efectos en la Poblacion Trabajadora y sus Protocolos Especificos y se dictan otras disposiciones”.
De acuerdo con los resultados de la aplicacion de la bateria, se sugiere trabajar en el fortalecimiento de
aspectos como:
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Aspecto

Recomendacion

Liderazgo vy relaciones sociales
en el trabajo

Fortalecer las relaciones sociales en el trabajo.
Fortalecer el proceso de retroalimentacion (asertiva, oportuna y sistematica).
Fortalecer el rol de los jefes en la prevencién y manejo del estrés

Control sobre el trabajo

Seguir fortaleciendo la claridad de rol como pilar del desempefio
Trabajar y fortalecer el plan de formacion de los colaboradores
Trabajar en la participacion y manejo del cambio

Demandas del trabajo

Validar y trabajar en las demandas cuantitativas
Fomentar el equilibrio del trabajo y el entorno extralaboral
Validar las demandas de carga mental

Recompensas del trabajo

Continuar fortaleciendo las condiciones de reconocimiento al colaborador
Continuar fomentando de la calidad de vida laboral

Extralaborales

Fomento de actividades educativas, deportivas, recreativas y culturales e
Informacion sobre temas de salud, pension, vivienda, educacion, finanzas
familiares y la caja de compensacion familiar Compensar

Condiciones individuales

Continuar trabajando en temas de manejo de la ansiedad y el estrés
Fomento de estilos de vida saludables

Promocidn de la salud mental y prevencion del trastorno mental en el trabajo
Mantener el Sistema de Vigilancia Epidemioldgica Psicosocial

3.8. Encuesta EDI

Como parte del proceso diagndstico al que invita el Departamento Administrativa de la Funcién Publica-
DAFP, para la elaboracion de los planes de Talento Humano de las entidades, se encuentra la revision
de resultados de la encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional — Departamental EDI-
EDID, adelantada por el DANE, realizada entre los meses de septiembre y octubre de 2023, para conocer
la percepcidn que tienen las y los servidores publicos sobre el ambiente y el desempeno de las entidades
a las que prestan sus servicios, a partir de su experiencia laboral y personal durante los Ultimos doce
meses, vale la pena observar lo siguiente:
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Porcentaje de servidores(as) segln expectativa de permanencia en la entidad
Total orden nacional, gobernaciones, alcaldias 2003

Qusstera comtinuar & resio da
i cArrerd (Aol en eala enlidad

Duisiera permarscer an ests enidad

8l menos los procames res afos. =

Quisiern dejar esta ordidad
8N 106 Proximas S0ce MEsas.

Erpecialivas de parmanenda

Quisiern dejar aata enlidad

X 2.2
|6 ishE pacnla pasible

Pigharn no confastar 124

(=]
=
T
(=]

0 44 B e
Farceriae

Fuente: EDI — EDID 2023.

Se puede observar en la anterior grafica que, del total de los encuestados en el caso de las entidades
del orden nacional el 52,8% permaneceria en la entidad por el resto de su carrera laboral, lo que
demuestra un nivel importante de estabilidad e interés de permanecer en el sector publico.

Por otro lado, ante la pregunta “Pensando en su trabajo équé tan de acuerdo o en desacuerdo esta
usted con las siguientes afirmaciones?” se identifica que del total de los encuestados en el caso de las
entidades del orden nacional el 96,3% considera que tiene las competencias para cumplir con su trabajo
efectivamente y el 88,8% considera que las actividades realizadas correspondieron con las funciones
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del cargo, lo que permite entender una adecuada correlacion entre las funciones a cargo y la gestion
realizada en el dia a dia.

Grafico 2. Porcentaje de servidores(as) que estan de acuerdo® con los siguientes enunciados sobre las
actividades que realizé en la entidad en los tltimos doce meses.
Total orden nacional, gobernaciones y alcaldias.

2023

cusrdo esté us ]
. T P ]
Tengo kas competencias necesarias para cumplir con mi trabajo

efectivamenta.

Comespondieron con las funciones de mi cargo. 87

Contribuyeran

a mi crecimiento profesional 7,1

Estimularon mi capacidad de innovacion. 751

Y : O —
Rexibi | capacitacion necesaria para hacer mi rabajo

efectivamente

Estoy conforme con la carga laboral asignada. 759

Orden nacional Gobernaciones Alcaldias

Fuente: DANE, EDI - EDID 2023,

3.9.

Entrevistas de retiro

Retiro: En esta fase se pretende identifican las caracteristicas del retiro de los servidores mediante la
aplicacion de una entrevista en la que se identifican las causas de retiro de los servidores. En esta fase
también se trabaja en el acompafiamiento a los servidores en proceso de desvinculacion por pension,
brindando apoyo emocional que permita afrontar el cambio.

Informe Entrevistas de retiro: De acuerdo con los resultados de las entrevistas de retiro, se
identificaron, entre otros, los siguientes aspectos en los que, segun la percepcion de los funcionarios en

retiro, la entidad podria

mejorar:

e Mds comunicacion y sinergia de los directivos con los colaboradores evitar barreras de

Comunicacion.

3.10.

Retomar pausar activas
Trabajar mas cohesionadamente con los equipos de trabajo
Mayor Integracion

Constante dialogo en todos los niveles

Alineacion de equipos

Mucha empatia con todos los servidores y coordinadores

Resultados FURAG 2022

Plan Estratégico de Talento Humano 2024

Pagina 25 de 40

Coordinacion Ejecutiva
Gestion Administrativa y Financiera

Actualizado: 15/01/24

Revisado por:
GAF

Revision No. 1

Formato aprobado por: Relacionamiento con Agentes: Fecha de vigencia: 08/08/2022




COMISION .
DE REGULACION
DE COMUNICACIONES

De acuerdo con los resultados de desempefio institucional de la vigencia 2022 presentados por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, en lo que respecta al sistema de bienestar, la CRC
atenderd a las recomendaciones generadas frente a las Politicas de Gestion Estratégica de Talento
Humano y de Integridad, con relacién a continuar trabajando para mantener los resultados alcanzados
y propender por el mejoramiento continuo, en acciones como la socializacién y apropiacion permanentes
del cédigo de integridad.

Dentro de los resultados presentados se identificd que los indices que con respecto a la desvinculacion
asistida y retencion del conocimiento generado por el talento humano, segun la siguiente gréfica la CRC,
ocup6 uno de los mejores puntajes.

Grafica 5. Resultados Medicion del Desempeno Institucional (indice desvinculacion
asistida y retencion del conocimiento).

DESVINCULACION ASISTIDA ¥ RETENCION DEL CONOCIMIENTO GENERADO
POR EL TALENTO HUMAND

No obstante lo anterior, es de sefalar que en general se identifica una marcada brecha a intervenir,
para fortalecer la politica de integridad.

Fuente: Direccion de Empleo Plblico del Departamento Administrativo de la Funcion

Publica. FURAG, 2022,

4. DEFINICION ESTRATEGICA

4.1. Alcance

Para el 2024, la CRC plantea la gestion estratégica del talento humano como el instrumento que
posibilita la organizacion y racionalizacion del que hacer en materia de talento humano en la entidad.

El desarrollo del plan estratégico de talento humano, estd orientado al cierre de brechas encontradas
en las diferentes mediciones descritas en la fase diagnéstica de este documento y enfocaran sus
esfuerzos principalmente en la optimizacion en la de cargas de trabajo, la comunicacion, el manejo del
tiempo y el fortalecimiento de competencias de liderazgo, mediante el desarrollo de actividades que
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permitan la aplicacion de ejercicios experienciales que lleven a la reflexién y el sentido de pertenencia
por la CRC.

De acuerdo con lo anterior, se busca que la ejecucion de los diferentes planes de talento humano genere
resultados positivos en términos de bienestar, calidad de vida e incremento de la productividad de los
servidores y redunde en el bienestar para los ciudadanos v la eficacia en la prestacion de los servicios
gue ofrece el sector publico.

4.2. Objetivos del plan estratégico
Objetivo General:

Fortalecer el Talento Humano de la CRC, sus capacidades, competencias y valores mediante la
implementacion de planes y politicas, dentro del marco establecido en las dimensiones aplicables de
MIPG. con el fin de contribuir al desarrollo integral de los servidores publicos en el ciclo de vida laboral,
fomentando la calidad en la prestacién del servicio, alineado con la estrategia institucional.

Objetivos Especificos

o Desarrollar y ejecutar los diferentes planes asociados a la Gestién del Talento Humano, en linea con
el Decreto 612 de 2018.

o Fortalecer habilidades y competencias de los colaboradores de la CRC a través de los programas de
induccion, reinduccién, capacitacion, bienestar, gestion del conocimiento, entre otras.

o Implementar acciones que fortalezcan en los colaboradores la vivencia del Cédigo de Integridad en
su quehacer diario.

e Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores de la entidad, a
través de actividades que satisfagan sus necesidades, alineado con la planeacion estratégica
institucional.

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

¢ Implementar estrategias de prevision de empleos, con el fin de contar con un plan de accion
oportuno que permita evidenciar las necesidades de la planta acorde a las novedades que se
presenten durante la vigencia.

4.3. Plan Estratégico de Talento Humano 2024

En linea con los objeticos del plan estratégico de talento humano de la CRC para 2024, se identifican
un conjunto de acciones de comprobacion de la correcta ejecucion de las actividades planeadas y
ejecutadas, dentro de las cuales se monitoreard si lo que se diagnostico, planed y que se viene
ejecutando, se encuentra alineado con los resultados esperados, lo cual permitird un entendimiento
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sistémico para realizar el seguimiento y el control de medicion del impacto que se espera, razén por la
que se plantea un tablero de control.

(7] ‘Zt INDICADORES DE EFICACIA
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z 2. | COMPONENTES ACCION OBJETIVO RESPONSABLE INDICADORES
= PRINCIPAL
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P1. Bienestar y derechos de usuarios y audiencias
P2. Gestion de Grupos de Valor

P3. Mercado y Competencia

P4. Innovacion y mejora regulatoria

P5. Fortalecimiento institucional

4.4, Politica Sistema Integrado De Gestion

El compromiso de la CRC con el Sistema Integrado de Gestidn se enfoca en el mejoramiento continuo
de los procesos y de los productos y servicios, con el fin de regular los mercados de comunicaciones
bajo criterios de mejora normativa para proteger los derechos de la ciudadania, promover la
competencia, la inversion, la calidad de los servicios y el pluralismo informativo, de manera eficaz,
eficiente y efectiva, enmarcados dentro del proposito superior y la mision y la vision institucional.

Adicionalmente, la CRC se compromete con gestionar la identificacion, evaluacion, valoracion y control
de los riesgos de gestidn y corrupcidn que se puedan presentar en la operacién de sus procesos, con el
fin de apoyar el cumplimiento de los objetivos estratégicos, los requisitos de los productos y servicios
prestados y con la proteccion y la seguridad de la informacion.

De igual forma la Entidad se compromete con la Seguridad y Salud en el Trabajo de todos sus
colaboradores al propiciar un entorno de trabajo seguro y fomentar estilos de vida saludables, para la
prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades laborales, con el fin de mantener el bienestar
fisico, mental y social de los integrantes de la CRC.

La Comisién también se compromete en realizar actividades tendientes a la Responsabilidad Social
Institucional, manteniendo un comportamiento ético y transparente al responder por los impactos de
las decisiones que toma, dar respuesta a los grupos de valor ante sus necesidades, apalancado y
alineado con la estructura organizacional y operativa establecidas.

Asi mismo, para la proteccion del medio ambiente, la CRC esta comprometida en prevenir y controlar
los impactos ambientales que pueden generar las actividades de la Entidad, promoviendo un ambiente
sano y sostenible.

Lo anterior se logra con la ejecucion del Plan Estratégico Institucional, la participacién de personas
competentes para el desarrollo de los proyectos y actividades con calidad, oportunidad y seguridad,
actuando con imparcialidad y transparencia, utilizando adecuadamente las herramientas de gestion
establecidas, el compromiso con las buenas practicas estadisticas y cumpliendo los requisitos legales
aplicables.

A continuacion, se relacionan los objetivos del Sistema Integrado de Gestién de la CRC:
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Mejorar continuamente el SIG.

Controlar el avance de los proyectos de la Agenda Regulatoria definida para cada vigencia.

Monitorear el cumplimiento del Plan Estratégico Institucional de la CRC.

Cumplir el Plan de Accidn anual de la CRC.

Obtener un buen nivel de Satisfaccion del Cliente y partes interesadas.

Administrar eficientemente los riesgos en la Entidad.

Garantizar la gestion eficiente de recursos.

Implementar Herramientas tecnoldgicas que garanticen la integridad,

confidencialidad ydisponibilidad de la informacién.

9. Garantizar la continuidad en las operaciones de los recursos tecnoldgicos.

10. Gestionar la salud y seguridad de los trabajadores de la CRC, de manera eficaz.

11. Prevenir accidentes de trabajo y enfermedades laborales.

12. Prevenir y controlar los impactos ambientales que generan las actividades y
servicios quepresta la CRC.

13. Garantizar la sostenibilidad ambiental en las actividades desarrolladas por la CRC.

14. Cumplir las normas legales vigentes.

NN

4.5. Estrategias a implementar

Las estrategias a implementar se orientaran en trabajar entre otras en las siguientes acciones que
corresponden a la fase diagndstica de gestion del Talento Humano:

o Definir los canales y las metodologias que se emplearan para desarrollar las actividades de
implementacion del Cédigo de Integridad durante la vigencia.

o Definir las estrategias para la induccion o reinduccion de los servidores publicos con el proposito
de afianzar las tematicas del Cédigo de integridad.

o Definir el presupuesto asociado a las actividades que se implementaran en la entidad para
promover el Codigo de Integridad

e Establecer el cronograma de ejecucion de las actividades de implementacion del Cédigo de
Integridad.

e Aunar esfuerzos en fortalecer las habilidades de liderazgo de los coordinadores de la CRC, asi
como las del equipo de comisionados.

e Trabajar en la alineacién de equipos de trabajo para el logro de los objetivos y agenda
regulatoria 2024.

e Adelantar seguimiento permanente a todos los planes y programas de Talento Humano durante
la vigencia

5. PLANES TEMATICOS
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5.1. Plan anual de vacantes

De acuerdo con Ley 909 de 2004, en su articulo 15, establece con funcion especifica de las unidades
de personal de las entidades, el elaborar el Plan Anual de Vacantes. Mediante este instrumento se
planea, administra y actualiza la informacion relacionada con los empleos de la planta de personal que
se encuentran en vacancia definitiva y su provision, teniendo en cuanta las definiciones de vacancia
temporal y definitiva definidas en el Decreto 1083 de 2015 en los articulos 2.2.5.2.2 y 2.2.5.3.1,
respectivamente, las cuales son reportadas a través del FURAG.

5.2. Plan de Prevision de recursos humanos

Plan de Prevision del Talento Humano: Este surge de la obligacion legal establecida en el articulo
17 de la Ley 909 de 2004, la cual menciona que todas las unidades de personal o quien haga sus veces
deberan elaborar y actualizar anualmente planes de prevision de talento humano, que contenga el
calculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles profesionales establecidos en
los manuales especificos de funciones, con el fin de atender a las necesidades presentes y futuras
derivadas del ejercicio de sus competencias.

Formalizacion laboral
Andlisis de cargas de trabajo

Identificar en donde estan ubicados los coniratistas para crear
los empleos en las areas donde efectivamente son requeridos

Varios de los coniratistas del Instituto se ocupan de asuntos misionales
y manejan informacion reservada. Es necesario que estos temas estén a
cargo de empleados de planta

Estudio de cargas de trabajo
Andlisis presupuestal

wanw_funcionpublica gov.co

5.3. Plan de Bienestar e incentivos
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Plan Anual de Bienestar Social e Incentivos Institucionales: Aqui se plasma el bienestar social
como el componente que contribuye al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores de la
entidad, de su desempefio laboral y al fortalecimiento de la cultura organizacional, a través de espacios
de aprendizaje, esparcimiento e integracion familiar; asi como el sistema de estimulos para los
servidores publicos, como una estrategia orientada a maximizar la eficiencia, satisfaccion, desarrollo y
bienestar de estos. Este plan busca programar acciones y actividades, destinadas a fortalecer el clima
laboral, el trabajo en equipo, el bienestar y las capacidades de sus colaboradores, asi como a estimular
y resaltar las actuaciones adelantadas en beneficio institucional, incluyendo como parte integral la
apropiacion del Codigo de Integridad por parte de los colaboradores de la entidad, con el objetivo de
fortalecer la interiorizacion y aplicacion de sus valores.

Como parte integral de este plan se incluye el componente Clima organizacional y transformacion
cultural, dando continuidad al proceso de fortalecimiento organizacional, de acuerdo con el cierre de
brechas encontradas en la medicion de clima laboral 2023 y se procedera con el analisis de los resultados
de medicion de cultura obtenidos de 2023. Igualmente, se realizard la medicién de clima y cultura
organizacional a fin de identificar el impacto de las acciones previamente adelantadas e identificar
nuevos aspectos a mejorar.

5.4. Plan institucional de Capacitacion — PIC

Plan Institucional de Capacitacion: Es el instrumento que le permite a la Entidad disefiar y aplicar
un programa de capacitacion y entrenamiento para la profesionalizacion y desarrollo del servidor
publico, que derive en una contribucion efectiva al cumplimiento de las metas institucionales, con el
objetivo de contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de los
servidores, a través de lo identificado en la deteccion de necesidades de capacitacion, estimar el
conocimiento y las competencias, asi como entrenar a los servidores en aquellas actividades necesarias
para el ejercicio de sus funciones. El plan debera considerar lo siguiente:

Diagndstico de necesidades de aprendizaje e identificacion de brechas
Andlisis, priorizacion, formulacion
Implementacién a través formas de aprendizaje

Seguimiento

Evaluacion
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Sistema Nacional de Capacitacion iDecreto ey 1567/58)

Aumento de las
capacidades y

habilidades del

servidor publico

werw funcionpublica gov.co

5.5. Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo: De conformidad con el articulo
2.2.4.6.8 del Decreto 1072 de 2015, se disefia y desarrolla para conseguir cada uno de los objetivos
propuestos en el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo — SG-SST, el cual debe
identificar de forma clara las metas, las responsabilidades, los recursos y el cronograma de actividades,
bajo la normatividad vigente.

6. TEMATICAS ADICIONALES

6.1. Acciones de induccion y reinduccion

Conocimiento Institucional: A través del proceso de induccion se fortalecera el conocimiento de la
entidad, sentido de pertenencia y cultura organizacional, asi como en el proceso de reinduccién en el
cual se abordaran temas normativos, asi como aquellos procesos que presenten cambios que deban ser
de conocimiento de todos los colaboradores de la entidad.

6.2. Evaluacion de desempeiio
Evaluacion del Desempeiio Laboral: Corresponde a un proceso que contribuye al mejoramiento del

talento humano, es insumo para la formulacion de plantes y por medio de este se valora y califica el
desempeiio laboral de los servidores. En el marco de ese plan se monitoreara su comportamiento.
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6.3. SIGEP

Administracion Del Sistema De Informacion De Empleo Publico — SIGEP II: Este sistema es
alimentado siguiendo los parametros del Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP.
Con el acompaiiamiento del citado Departamento, se verificara la informacion migrada al nuevo sistema
con el fin de ingresar las novedades en las hojas de vida de los servidores de la Entidad. De igual
manera, se monitoreara las declaraciones de bienes y rentas, el diligenciamiento de las hojas de vida
por parte de los servidores nuevos y la actualizacion de la planta de personal. Por otro lado, se
reportaran todas las incidencias que correspondan.

6.4. Desvinculacion asistida

Al respecto la CRC continuara en 2024 brindando un reconocimiento especial a la dedicaciéon de los
servidores que se retiran por alcanzar su edad de jubilaciéon y pasan a recibir su respectiva pension, asi
como reconociendo y agradeciendo a las personas que se han desempeifiado de manera provisional de
manera eficiente, durante un meses o afnos y en razon a concurso de méritos por a proveer vacantes
definitivas, se tienen que retirar de la entidad.

6.5. Transferencia de conocimiento

Gestion del conocimiento: Se fortalecera la gestion del conocimiento en la entidad de acuerdo con
la Politica de Gestion de Conocimiento, el cual contempla los lineamientos generales en cuanto al manejo
y gestion del conocimiento en la organizacion, mediante la aplicacion de mecanismos como la aplicacién
del formato de conocimiento clave a funcionarios en retiro, con el propdsito de capturar y transferir
conocimiento.

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

7.1, Herramientas de seguimiento
Esta fase corresponde a la disponibilidad de la informacion de forma actualizada, organizada y que
permita analizar los resultados con el fin de verificar que lo que se esté realizando, sirva para proyectar
lo que pueda ser la planeacion de la vigencia 2024, contribuyendo asi con una gestion del talento
humano mas completa, de impacto en generacion de valor publico.

Este seguimiento corresponde entre otras a las siguientes acciones:

¢ Realizacién semanal de reuniones de equipo de trabajo de gestion de Talento Humano
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7.2,

Indicadores

Seguimiento de por lo menos una vez al mes, de cada uno de los planes de Talento Humano
Actualizacion de la informacion correspondiente a planes trimestrales de accion

Seguimiento trimestral a los riesgo del proceso e identificacion de los mismos

Reunidn trimestral de analisis estratégico del proceso
Realizacién de encuestas de caracterizacién
Realizacién de encuestas de impacto

El proceso de Gestion del Talento Humano de la CRC para 2024 cuenta con los siguientes indicadores:

Indicador

Medicion de Clima y Cultura
Organizacional

Grado de satisfaccion de los
usuarios respecto de las actividades de
bienestar y fortalecimiento

Evaluacion de Desempefio

Impacto de la capacitacion
que genera costo a la Entidad

Cumplimiento a los Programas
de Bienestar Social e Incentivos

Cumplimiento al Plan de
Capacitacion (incluido Sistema de
Seguridad y Salud en el Trabajo)

Frecuencia de accidentes

Seguimiento y evaluacion del
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Garantizar la liquidacion eficaz
de la némina de la CRC ajustada a la
normatividad vigente

Impacto de Induccion

Severidad de accidentalidad

Formula

Puntaje resultante de la encuesta GPTW Clima
Organizacional (Great Place To Work)

Calificacion promedio = 3(i € encuestas)
calificacion de las encuestas aplicadas /
NUmero de encuestas aplicadas

Calificacion promedio = 3(i € evaluaciones de
desempeio) calificacion de las evaluaciones de
desempefio realizadas / NUmero de
evaluaciones de desempefio realizadas
Calificacion promedio = 3(i € encuestas)
calificacion de las encuestas aplicadas /
NUmero de encuestas aplicadas

(# actividades ejecutadas / # actividades
programadas) * 100

(# capacitaciones ejecutadas / #
capacitaciones programadas) * 100

Férmula de la Resoluciéon 0312 de 2019 de Min
Trabajo

(# de actividades ejecutadas en el periodo / #
total de actividades establecidas en un periodo
determinado) * 100

NuUmero de correcciones al trimestre

Calificacion promedio = 3(i € encuestas)
calificacion de las encuestas aplicadas /
NUmero de encuestas aplicadas

(NUmero de dias de incapacidad por accidente
de trabajo en el mes + nimero de dias

Meta

Meta 90%
Limite inferior 80% Limite superior
100%
Anual
Meta 4,3
Limite inferior 3,9
Limite superior 5
Semestral
Meta 90% Limite inferior 85%
Limite superior 100%
Anual

Meta 4
Limite inferior 3,5 Limite superior 5
Semestral
Meta 90%
Limite inferior 85% Limite superior
100%
Trimestral
Meta 90% Limite inferior 85%
Limite superior 100%
Trimestral
Meta 5
Limite inferior 0 Limite superior 6
Anual
Meta 90% Limite inferior 85%
Limite superior 100%
Trimestral
Meta 3
Limite inferior O Limite superior 4
Trimestral
Meta 4,5
Limite inferior 4 Limite superior 5
Semestral
Parametro de control para hacer
seguimiento
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Incidencia de la enfermedad laboral

Proporcion de accidentes de trabajo
mortales

Prevalencia de la enfermedad laboral

Ausentismo por causa médica

cargados en el mes / nimero de trabajadores
en el mes) X 100

(NUmero de casos nuevos de enfermedad
laboral en el afio / promedio de trabajadores
en el afio) X 100.000

(NUmero de accidentes de trabajo mortales
que se presentaron en el afo / Total de
accidentes de trabajo que se presentaron en el
afno) X 100

(NUmero de casos nuevos y antiguos de
enfermedad laboral en el afo / promedio de
trabajadores en el afio) X 100.000

(Numero de dias de ausencia por incapacidad
laboral o comin en el mes / Nimero de dias de
trabajo programados en el mes X nimero de
trabajadores) X 100

8. MEJORAMIENTO CONTINUO

8.1.

Acciones de mejoramiento

Parametro de control para hacer
seguimiento

Parametro de control para hacer
seguimiento

Parametro de control para hacer
seguimiento

Parametro de control para hacer
seguimiento

Dentro del sistema de mejoramiento 2023 a 31 de diciembre se encuentran las siguientes acciones,
sobre las cuales procede su respectivo cierre de plan de accién en cierre en 2024

Numero

Fecha reporte
plan

Descripcion Fuente

Tipificacion

Tipo accion | Ubicacion

(€8]
N
(6]

11/09/2023

Se implemento la mejora para el
registro y control de acceso para los
funcionarios de la CRC, para modificar
el registro de horas a través del | al Proceso
desarrollo de un aplicativo para el
proceso de Gestion Humana.

Seguimiento

Hallazgo de

Accién de Pendiente

mejora na
] Evaluacion
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[6F]
[ON]
[oe]

27/10/2023

Incumplimiento al numeral 7.5.1
Generalidades del Sistema de Gestion
de la Calidad segin la norma ISO
9001:2015 Teniendo en cuenta que: En
el procedimiento general dentro de la
actividad de  Permanencia  hay
conectores a paginas, pero no todas
estdan desarrolladas. Por ejemplo
“administracion  SIGEP” no tiene
actividades asociadas (no se pudo
auditar). Incumplimiento al numeral
7.5.2 Creacion y actualizacion.
Actualizacion de la  informacion
documentada. Teniendo en cuenta que:
El avance en la herramienta de gestion
estratégica de la accion de mejora No.
325. “Aplicativo registro de la jornada
laboral de los funcionarios” ya que hay
actividades finalizadas con avance 0%.

Auditoria

Hallazgo

Accion
correctiva

Abierto

(68}
(8
e}

27/10/2023

Incumplimiento a los numerales 1) y 2)
literal e), del numeral 8.1. Planificacion
y Control Operacional de la norma
Técnica Colombiana NTC-ISO 9001 v.
2015 que indica que: “e) la
determinacion, el mantenimiento y la
conservacion de la  informacion
documentada en la extension necesaria
para: 1) tener confianza en que los
procesos se han llevado a cabo segulin
lo planificado; 2) demostrar la
conformidad de los productos y
Servicios con sus requisitos. La salida de
esta planificacion debe ser adecuada
para las operaciones de la organizacion.
Teniendo en cuenta que: ¢ En el Cuadro
general de planta donde se lleva el
control de los empleados con su tipo de
vinculacion o si el cargo esta en
vacancia, insumo para planear las
necesidades de planta de personal, al
revisar el registro del funcionario Wilver
Delgado, este se encontraba en estado
provisional, siendo lo correcto que se
encontraba en periodo prueba. ¢ En el
procedimiento de capacitacion,
numeral 2.3. Induccién, no se
encuentra el formato de induccion en
su hoja de vida del funcionario Fabian
Trujillo. e En el procedimiento de
evaluacion del desempefio para los
funcionarios en calidad de
provisionalidad no se encontré en su
hoja de vida la concertacion de
compromisos con el funcionario Duglas
Lizcano por ingreso.

Auditoria

Hallazgo

Accion
correctiva

Abierto
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Trimestralmente, se formulara en el marco de gestion y seguimiento del proceso de Talento Humano,

por lo menos una accién de mejora o preventiva que contribuya con el mejoramiento del proceso.

8.2.

Resultados del FURAG y recomendaciones de mejora

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en la medicion del FURAG 2022, de lo cual
centramos la atencion en las dimensiones de Talento Humano:

D1 TALENTO HUMANQ 718 72,3 5,6%
D2 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO 94,8 88,5 6,3%
D3 GESTION DE RESULTADOS CON VALORES 88,4 817 6,7%
D4 EVALUACION DE RESULTADOS 92,2 88,3 3,0%
DS INFORMACION ¥ COMUNICACION 87,0 /5.9 7,1%
D6 GESTION DE CONOCIMIENTO 93,9 74,6 19,3%
D7 CONTROL INTERNG 88,2 85,4 2,8%
Plan de accion
- Incorporar en los procesos de seleccidn, wvinculacion,
contratacion ¥ 2valuacion de sus servidores Y contratistas,|
elementos de integridad plblica (Aplicacién de PACO
Portal Anticorrupcion de Colombia.
= Resalizar jornadas de capacitacion para  civuigar GAF
Politica 2. Integridad informacion sobre conflictos de interesas y su respectiv CE
framite {identificacion, canales. implicaciones, etc.) AJYSC
= Implementar acciones para la identificacion y gestion de| PE
conflictos de interés.
= Fortalecer la gesfidn de riesgos y confroles asociados a I3
integridad  publica de fa entidad (Establecer, difundir e|
implementar un procedimiento para las denuncias).
Plan de accion detallado:
Actividad TrimestreI | Trimestre Trimestre Trimestre
I1 III IV
*Socializacion informacion general Conflicto de interés X X X X
Piezas de comunicacion sobre canales de denuncia de X X X X
Conflictos de interés
*Socializacion de procedimiento de conflictos de interés X X
Recordatorios declaracion de conflictos de interés X | X
Revision de aplicacion de PACO (portal anticorrupcion) X X X X
Apropiacion del Cadigo de apropiacién X X X | X
*Incluido en el proceso de induccién
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