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Plan Estratégico de Talento Humano 2022
Introduccion

La Comisién de Regulacién de Comunicaciones -CRC, formula su Plan Estratégico de Talento Humano
para 2022 teniendo en cuenta el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) como marco de
referencia disefiado para que las entidades ejecuten y hagan seguimiento a su gestion para el beneficio
del ciudadano y como una politica que permita fortalecer el talento humano bajo principios de integridad
y legalidad.

Para la CRC, el proceso de Gestién Estratégica de Talento Humano se constituye en un eje fundamental
para el logro de los objetivos institucionales, dado que trabaja de manera permanente en el
fortalecimiento de los procesos que generen un talento humano competente y comprometido con la
organizacion. No obstante, pese a los desafios presentados en los dos Ultimos afos, las condiciones
distintas y retadoras que ha planteado el aislamiento, la virtualidad e incluso el ingreso de nuevos
integrantes durante un periodo atipico, han hecho que en materia de empleo publico y de gestién del
talento humano, se haya tenido que reformular, generar nuevas estrategias y en algunos casos cambiar
totalmente la manera de realizar algunas tareas. Es por esto que se hace evidente que la gestion del
empleo publico tenga que avanzar en la formulacion de sus politicas y estrategias apalancando y
posicionando de esta manera la Gestién del Talento Humano como un componente estratégico para la
organizacion.

En este sentido la importancia de enaltecer al servidor publico y su labor, reconociendo que el
fortalecimiento de todos los factores constructivos que hacen parte del ciclo de vida del servidor publico
(Planeacion, ingreso, desarrollo y retiro), se ven en términos de la eficacia en la prestacion de los
servicios del sector publico.

El formulacién de este plan permite encaminar a la CRC hacia la maduracién en la gestion del talento
humano en un sentido sistémico y cada vez menos operativo, que le permita identificar acciones para
enfocar los esfuerzos hacia la mejora de sus servidores.
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1. ETAPA 1. DISPOSICION DE LA INFORMACICION

1.1.

N El futuro Gobierno
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Marco Legal: En el cuadro que se relaciona a continuacién, 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 Articulo 15
o Decreto 1083 de 2015 Capitulos 2 y 3
Desempeno

Acuerdo 565 de 2016

Capacitacion

Ley 909 de 2004

Articulo 15

Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.9.1.1 y siguientes

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 2 y 3

Decreto 1083 de 2015

Articulo 2.2.10.1 y siguientes

Decreto 1567 de 1998

Articulos 20 al 25

entorno

GESTION DEL Bienestar Decreto 894 de 2017 Art[culos 1y2
TALENTO Decreto 64§ de. 2017 Articulo .2.2.11.1.4
HUMANO Corte Constitucional Serjtenma T-685

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
PLANEACION | normativo y del | Ley 909 de 2004 Articulo 15
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Planeacion Ley 909 de 2004 Articulo 15
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
Ley 909 de 2004 Articulo 24
Provision del empleo | Decreto 1083 de 2015 Articulo 2.2.1.1.3
INGRESO Decreto 648 de 2017 Capitulos 2y 3
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
DESARROLLO Gestion de la | Ley 909 de 2004 Articulo 15
informacion Ley 1712 de 2014
RETIRO Gestion ] de la | Ley 909 de 2004 Articulo 41
informacion Decreto 648 de 2017 Articulo 2.2.11.1.1
1.2. Empleo Publico: 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 orientacion permanente hacia el resultado,

e. La Gestion del Cambio, como la disposicidén 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

g. El Didlogo y la Concertacion, como condicién fundamental para buscar mecanismos y espacios

a)

de interaccion entre todos los servidores publicos con el proposito de lograr acuerdos en
beneficio de los actores involucrados como garantia para obtener resultados 6ptimos.

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

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

Plan Estratégico de Talento Humano 2022 NA

Martha Valenzuela/ Diana Wilches

Revisado por: Gestion
Administrativa y Financiera
Formato aprobado por: Relacionamiento con Agentes: Fecha de vigencia: 5/11/2019

Actualizado: 19/01/2022

Pagina 5 de 24

Revision No. 1



COMISION

DE REGULACION g El futuro
DE COMUNICACIONES es de todos

b) Mayor productividad del estado;

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

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

1.3.  Ciclo De La Gestion Estratégica Del Talento Humano: Para poder incorporar una gestion
que permita 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 proposito, las funciones y el tipo de entidad; asi como el entorno de la entidad y vincule
la planeacion estratégica en los disefios de planeacion de sus programas y estrategias.

Igualmente, es menester conocer y considerar la hormatividad aplicable al proceso de talento humano
estar atentos a los lineamientos institucionales macro relacionados con la CRC emitidos por las entidades
lideres en la materia, asi como conocer los respectivos actos de aprobacién de su planta de personal y
sus modificaciones.

Por otro lado, el equipo de Talento Humano debe gestionar la informacién relacionada con el talento
humano en el SIGEP, contar con la caracterizacion actualizada de los servidores en temas adicionales a
la informacion basica de los mismos como de prepensidn, en situacion de discapacidad, pertenencia
étnica, entre otros, para lo cual el proceso debe contar con un mecanismo de informaciéon que permita
visualizar en tiempo real la planta de personal y generar reportes, articulado con la némina o de manera
independiente, diferenciando, entre otros: Tipos de vinculacion, antigiedad, nivel, cédigo, grado,
estudios, vacancias definitivas, para poder disefiar la planeacion 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, Evaluacion de desempefio, Induccion y
reinduccion, Medicién, analisis y mejoramiento del clima organizacional, asi como contar con un manual
de funciones y competencias acorde con la normatividad y las directrices vigentes.

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

1.4.1. Direccionamiento estratégico y planeacion institucional: En esta dimensién es permitirle a una
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 vy la legitimidad.
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1.4.2. 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 idoneo, independientemente de su tipo de vinculacion.

1.4.3. Desarrollo: Durante la estancia del servidor 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.

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

Modelo de empleo publico
Subcomponentes y categorias de la politica de GETH

s juridicas y 'éfﬂFc-aj

Imagen Guia de Gestion Estratégica del TH -DAFP

2. CONTEXTO DE LA ENTIDAD

2.1. Planta de Personal: La planta de personal de la CRC, esta conformada y aprobada segun
como se indica a continuacion:

L
Plan Estratégico de Talento Humano 2022 NA Pagina 7 de 24

Martha Valenzuela/ Diana Wilches Actualizado: 19/01/2022 Revisado por: Gestion Revision No. 1
Administrativa y Financiera

Formato aprobado por: Relacionamiento con Agentes: Fecha de vigencia: 5/11/2019




COMISION . o
DE REGULACION El futuro Gobierno
DE COMUNICACIONES es de todos de Colombia

PLANTA DCTO 90 DE 2010, DTO 1770
CARGOS DE 2013, Resol. 5878 de 2020 y
Resolucion 6026 de 2020
Denominacioén y Nivel No. Cargos
NIVEL DIRECTIVO 7
NIVEL ASESOR 39
NIVEL PROFESIONAL 55
NIVEL TECNICO 4
NIVEL ASISTENCIAL 12
TOTAL EMPLEADOS PUBLICOS 117

Tabla Planta de personal de la CRC

Esta planta cuanta con los siguientes empleos:

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 9
Profesional Especializado 2028 19 6
Profesional Especializado 2028 18 2
Profesional Especializado 2028 17 3
Profesional Especializado 2028 14 1
Profesional Universitario 2044 11 9
Profesional Universitario 2044 8 2
Profesional Universitario 2044 6 1
Profesional Universitario 2044 5 1
Profesional Universitario 2044 2 4
Profesional Universitario 2044 1 1
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
L —
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Asesor 1020 18 1
Asesor 1020 17 9
Asesor 1020 16 7
Asesor 1020 15 7
Asesor 1020 14 5
Asesor 1020 12 2
Asesor 1020 9 6
Asesor 1020 7 2
Total 117

Tabla. Planta de Personal por nivel

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

Es importante sefialar que, en 2022 con ocasion a la Ley de Garantias, en los casos en los que se
generen vacantes en la planta de personal, las mismas solo podran ser provistas una vez se haya elegido
al Presidente de la Republica.

3. Fases del ciclo de la gestion estratégica del talento humano

3.1. FASE I — Diagnostico

Para la fase diagnostica se tienen los siguientes insumos:

3.1.1. Matriz GETH: Mediante el diligenciamiento de la matriz de Gestion Estratégica de Talento
Humano - GETH sugerida por el DAFP procedié a realizar un autodiagndstico con la aplicacién de la
Matriz en mencidn, la cual arrojo el siguiente puntaje a diciembre de 2021:

- +
modalo integrade -~ R
' '] de planeacisn "% w A‘“
¥ gestién RESULTADOS
NI GRAFICAS

RUTAS

AUTODIAGNOSTICO DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

ENTIDAD PUNTAJEFINAL
COMISION DE REGULACION DE COMUNICACIONES

Plan Estratégico de Talento Humano 2022 NA Pagina 9 de 24

Martha Valenzuela/ Diana Wilches Actualizado: 19/01/2022 Revisado por: Gestion Revision No. 1
Administrativa y Financiera
Formato aprobado por: Relacionamiento con Agentes: Fecha de vigencia: 5/11/2019




El futuro Gobierno

MISION :
DE REGULACION g
DE COMUNICACIONES es de todos | de Colombia

De este resultado se identifican las rutas a intervenir, entendiendo que la politica de Gestion Estratégica
del Talento Humano incluye las Rutas de Creacion de Valor, como una herramienta metodoldgica que
permita priorizar las acciones previstas, dando asi los caminos que conducen a la creacion de valor
publico a través del fortalecimiento del talento humano.

Ruta ds la Calidad

MAPA DE RUTAS

ks ks ks ks
k X kS "
= =
= = X
= X =
H H

3.1.2. Matriz de Integridad: Mediante el diligenciamiento de la matriz de autodiagndstico de la
politica de Integridad sugerida por el DAFP, se puede establecer lo siguiente:

nipy
AUTODIAGNOSTICO DE GESTION CODIGO DE INTEGRIDAD

ENTIDAD CALIFICACION TOTAL
Comisidn de g ion de Comur i i -CRC

Condiciones institucionales idéneas’pam la implémenlacién y gestion del Codigo de Integridad

T e e
- . l l
a0
Realizar el diagnéstico del Paso 1.Generar espacios de Paso 2. Fomentar los

estado actual en temas de retroal i de sensibili
0z integridad induccidn, reinduccidn y
bebinpstnl sb opibad leb ndilesp 6l sb nobomod el £16q 26enobi 2slanoiuliten zsnobibnod afianzamiento
bsbirpstnl sb opibd Isb nbdilesp y nbiosinsmalgmi

modelo integrado
de planeacién
vy gestién
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3.1.3. La ficha diagnédstica de bienestar laboral: Corresponde a la aplicacion de una ficha

diagnédstica, en la que se valoraron los siguientes aspectos, de lo cual se muestra el siguiente
comportamiento:

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

mi mZ m3 m4 m5

(Cree pertinente que se abran espacios para integrar
3 vida lzboral y familiar?

.Le interesar’a practicar algun curso de manuzlidades

JEstar(a interesado (3) en fortalecer sus habilidades e
cocina?

JEstaria interesado en clases de balle virtual? _
0%

(Cree pertinente que se abran espacios de actividad
fisica virtual?

Ha manifestado cansancio extremo: dolencias como
consecuencia de sus jornadas laborales?

(Cree pertinente que se abran espacios pars la
reflewian espirtual? (tiempos de oracién o de...

100%

De esto podemos precisar la necesidad de orientar los planes y programas con mayor impacto en
actividades que involucren al servidor y sus familias, asi como en formular un programa que permita
fortalecer sus habilidades de cocina, asi mismo vemos la importancia de abrir espacios para la reflexion
espiritual.

3.1.4. BIENESTAR Y SALUD MENTAL (Salud mental, Prevencidn de nuevos riesgos a la salud y efectos
post pandemia)

1 E2 EZ EH4 B>

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

iCree pertinente que =& abran espacios de integracion
virtual para todo CRC semestralmente?

iCree pertinente que se abran espacios de integracion

virtual para todo CRC trimestraimente?

$0ué tan impeortante considera los espacios para la _
0%

realizacion de pausas activas?

+Qué tan impertante considera gue se socialice
informacion sobre manejo de la ansiedad, depresion...

100% 100%

Plan Estratégico de Talento Humano 2022 NA Pagina 11 de 24

Martha Valenzuela/ Diana Wilches Actualizado: 19/01/2022 Revisado por: Gestion Revision No. 1
Administrativa y Financiera
Formato aprobado por: Relacionamiento con Agentes: Fecha de vigencia: 5/11/2019




El futuro Gobierno

MISION |
DE REGULACION 1 ]
DE COMUNICACIONES es de todos de Colombia

En este eje, vemos mayor interés en la importancia en celebrar las fechas y eventos especiales, en la
disposicion de espacios para realizar pausas activas, en los espacios para socializar informacion sobre
manejo de temas como la ansiedad y la depresion.

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

mi mZ: ®E3 m4 ®E3S

:Qué tan satisfecha se siente usted con su horario de
trabajo?

iConsidera necesario trabajar en fortalecer su
competencia en mangjo del tiempo?

:Comao califica |a consideracian de su jefe directo ante
posibles eventualidades? (Errores, Permisos, etc)

:0ué tanto ha participadeo en los espacios de
socializacion de derechos humanos e indusion gue ...

100% 0% 100%

De esta informacion se identifico la satisfaccion de los colaboradores con | horario y frente a la
consideracion de los jefes inmediatos ante posibles eventualidades, lo que insta a continuar
fortaleciendo estas medidas y comportamientos.

3.1.5. 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
anos y definir ejecutar y evaluar estrategias de intervencion. En este sentido la CRC, para diciembre de
2021 procedié a la mediciéon del Clima Laboral tomando como valoracion comparativa la medicion

realizada en el 2020.

En dicha medicién aplicada bajo la metodologia Great Place to Work - GPTW, para el afio 2021, se
identific6 que la CRC después de vivir un afo tan atipico como el 2020, que se continda con
incertidumbre y expectativa frente a la situacion de pandemia, se ha esforzado por permanecer en su
trabajo por tener un ambiente laboral apropiado para sus colaboradores.

A continuacion se ilustra el comportamiento y resultados obtenidos:

L
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INDICES FRENTE AL SECTOR 2021

100

8
70

55 60,5

52,6

40

25

Transaccion Compromiso Vinculo Ambiente Laboral
I CRC I Servicios gubernamentales

RESULTADOS VALORACION 2021

Valoracion Actual
Excelente 12
Muy alta 3
Ata 5
Media (+) 2
Media =) 2
Baja 0
Muy baja 1
Critica ]

indice del Ambiente Laboral (IAL)

Brecha frente a la Excelencia 48

Valoracion del Ambiente Laboral Muy sobresaliente ‘

Frente a estos resultados, Great Place To Work confirmé su reconocimiento a la CRC, por lograr un
estadio Muy sobresaliente, sefialando que la CRC ha adoptado politicas de Ambiente Laboral que
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generan confianza y compromiso organizacional y esto redunda en un logro que contribuye a hacer de
Colombia un mejor pais.

Great Place to Work® certifica que el Ambiente Laboral de
Comisién de Regulacién de Comunicaciones -CRC-

/ estd en un estadio Muy sobresaliente, lo que hace de esta organizacion un
empleador muy atractivo en el pais y también ejemplo para este.

Great Place to Work® felicita a CRC por este logro que contribuye a hacer de
Colombia, un mejor pais para todos.

icontec

Certificada
DIC 2021-DIC 2022
coL

Reconocimiento
certificacion Great
Place to Work®

El plan de trabajo recomendado por Great Place to Work frente a los resultados obtenidos en la medicién
2021, estad orientado a continuar fortaleciendo los planes y programas adoptados, compartir estos
resultados, apropiarlos y fortalecer la participacion de los colaboradores en la evaluacion, asi como
trabajar en los vinculos de lideres con sus equipos de trabajo, el componente afectivo y orgullo por la
organizacion.

3.1.6. Encuesta sobre desafios del COVID-19 en el empleo publico: Dadas las condiciones
atipicas en el ambito laboral al nivel mundial, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
junto con el DANE, trabajaron entre 2020 y 2021 en esta encuesta, la cual se toma como referencia
para la formulacién del presente plan.

Encuesta sobre los [ﬂmﬁ
desafios del COVID-19 ——

resultados y recomendaciones

L
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Total servidores/as y contratistas

Logro conseguir un equilibrio entre mi vida personal y mi trabajo cuando
teletrabajo o trabajo en casa.

Tengo menos tiempo disponible para realizar mi carga de trabajo.

Me siento més ansiosa/o teletrabajando o trabajando desde la casa que en la
oficina (o mi lugar de trabajo habitual).

Cuando teletrabajo o trabajo en casa, me siento sola/o y desconectada/o de
mis colegas.

Mi salud fisica ha empeorado desde que teletrabajo o trabajo en casa.

Estoy mas distraida/o de mis deberes laborales en casa que en la oficina (o mi
lugar de trabajo habitual).

W Acuerdo (Muy de acuerdo + De acuerdo) M Nide acuerdo ni en desacuerdo M Desacuerdo (En desacuerdo + Muy en desacuerdo)

El futuro

es de todos

Gobierno
de Colombia

28,1%
XA 2i5% B

200

20,8%

ao 40,0 60,0 1000

Porcentaje (%)

80,0

DAFP; DANE; UCL; WB. Encuesta sobre los Desafios del COVID-19 en el Empleo Publico en Colombia. (2020)

Fuente:

3.1.7. Evaluacion del desempeiio y encuestas de Capacitacion: Por otra parte, dentro del
diagnéstico de necesidades de capacitacion para la vigencia 2022, se detectaron como resultado de las
evaluaciones del desempefio 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:

EVALUACION DEL DESEMPENO

ENCUESTA SOBRE NECESIDADES DE CAPACITACION

Liderazgo

Manejo del tiempo
Planeacion

Trabajo en equipo
Manejo de Emociones
Delegacion

Como Exponer o Realizar Presentaciones
Compartir Conocimientos
Gestion de Reuniones
Marcacion Unica Nacional
Gestion de Proyectos
Revision de Informacion

Principios de regulacién de telecomunicaciones
Régimen Proteccion a Usuarios

Andlisis y gestion de informacion del sector
Sector postal y comercio electrénico

Vigilancia y Control de contenidos Audiovisuales
Tematicas en radiodifusion

Pluralismo informativo

Comparticién de infraestructura

Gestidn del ciclo de politica regulatoria
Habilidades de Negociacién

Inteligencia Emocional

Redaccion de informes gerenciales

Toma de Decisiones
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Pensamiento critico

Manejo del Tiempo

Ciclo de Politica Regulatoria

Analitica de Datos

Herramientas de Ofimatica

Habilidades de Delegacion

Gestion de Proyectos

Desarrollo en Python /SRCUM Master/design thinking
Estrategias de Comunicacion para Hablar en Publico.
Induccion al Analisis de Datos

Conocimientos Técnicos Basicos para no Ingenieros

3.1.8. Riesgo Psicosocial: En agosto de 2021 se procedié con la medicion 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”.

Esta medicion se adelanté en 2021, considerando que la ultima medicién se habia realizado en 2018 y
pese a las condiciones derivadas de la pandemia del COVID -19.

De acuerdo con los resultados de la aplicacion de la bateria, se sugiere trabajar en el fortalecimiento de
los siguientes componentes:

Liderazgo y relaciones sociales
Control sobre el trabajo
Demandas del trabajo
Recompensas del trabajo
Extralaborales

Condiciones individuales
Posibles casos blanco

No obstante, la medicién en general arrojo condiciones de riesgo adecuados sin indices elevados.
Igualmente, y mientras dura la pandemia, se continuara trabajando en 2022 en los siguientes aspectos:

Psicosocial de Trabajo en casa
Armonizacion de la Vida Laboral con la vida personal y familiar
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REPUBLICA DE COLOMBIA |

Aspectos psicosociales
Post Pandemia

3.1.9. Informe Entrevistas de retiro: Por (ltimo, se identificaron los siguientes aspectos a mejorar,

como recomendaciones en este informe fortalecer en los siguientes aspectos como sugerencias a
mejorar:

¢ El reconocimiento individual
e La distribucion de Cargas

3.1.10. Diagnéstico del Programa Nacional de Bienestar 2020-2022 DAFP: El Departamento
Administrativo de la Funcién Pdblica, en su presentacion en 2020, del programa Nacional de Bienestar

para 2020-2022, expuso a las entidades del estado el siguiente marco diagnédstico y objetivos a tener
en cuenta:

2 Los datos expuestos reflejan ademas una proclividad
por parte de los servidores publicos hacia acciones de
bienestar orientadas a la satisfaccion, reconocimiento por
buen desempefio laboral, desvinculacion asistida,
conciliacion de vida familiar y laboral y desarrolio

pereS'IOI'IﬁJ de comﬁtencias z habilidades.

1 Los servidores publicos tienen una baja
percepcion de las acciones que desarrollan las

entidades encaminadas al bienestar, lo que
puede ser producto de programas insuficientes y
actividades poco asertivas.

Bajos niveles de motivacion de algunos servidores publicos, segun la EDI
2| 38% de los servidores encuestados, desearian abandonar la entidad en tres afios
o menos, asi mismo el 51,8% se mantienen en la entidad unicamente por la
estabilidad laboral que le ofrece su cargo. Nuevas realidades laborales.

4 No todas las personas ven en la rsmunsracuon la 5 Situaciones asociadas la carga laboral,
principal o Gnica razén de isfacciol liderazgo de los jefes, relacionamiento con los
que les pueda ofrecer el lugar donde trabajan por el Compﬂ"lems y el desarrolio hUTaﬂo son
contrario, se tienen en cuenta aspectos asociados con la 1tos que la pr del
realizacion personal, familiar y profesional. bienestar y la cultura organizacional

Fuente Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP
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Funcién Publica
£ Objetivos Programa Nacional de Bienestar
Objetivo General
Generar condiciones de bienestar laboral para los servidores publicos, que contribuya al
mejoramiento de su calidad de vida, que a su vez se refleje en el aumento de su
productividad, gracias a la motivacion y al desarrollo profesional y personal.
Objetivos Especificos
\ Introducir mecanismos propios de los avances Implementar acciones de promocion y prevencion crientadas
1 ~ ltecnologicos a las acciones de bienestar laboral en el 2 a la salud fisica y mental de los servidores plblicos
) marco de la transformacion digital mediante estrategias virtuales o desde la presencialidad
Implementar acciones orientadas a las buenas Implementar acciones encaminadas al equilibrio de la vida
practicas en los entornos laborales, familiares y 4 laboral y familiar de los servidores publicos en escenarios
personales de los servidores plblicos. de crisis.

Fuente Departamento Administrativo dela Funcion Publica - DAFP

Esta fase diagnostica corresponde al punto de partida para generar una gestién estratégica que se base
en la realidad de la CRC, teniendo en cuenta los lineamientos generales de la dimension de Talento
Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion y sus politicas, con el fin de identificar y trabajar
en las brechas que proponen un escenario de oportunidad de mejora continua para a organizacion.

3.2. FASE II — Planeacion Estratégica

La CRC, plantea la gestion estratégica del talento humano para 2022, como el instrumento que posibilita
la organizacion y racionalizacion de la gestion del talento humano en la entidad. Es asi como el plan
Plan Estratégico de TH de la CRC, articula componentes de gestion del proceso de Talento Humano y
ademas brinda coherencia con las funciones, planes y programas y proyectos organizacionales.

En esta fase desde la Coordinacion de Gestion Administrativa y Financiera, en su proceso de Gestion
del Talento Humano, se procede con la planeacion y la formulacion de respectivo plan de accion, a
partir del analisis del diagndstico integral que se realiz6 en la fase anterior, lo cual permite por una
parte, definir los objetivos de sus componente y actividades y asi mismo, responder a los cambios que
se han venido danto tanto por las condiciones de estado de emergencia sanitaria, como por el impacto
en la ampliacién de la planta de personal con el fin de asumir eficazmente las funciones asignadas por
medio de la Ley de modernizacion del sector de telecomunicaciones en 2019.

Plan Estratégico de Talento Humano 2022 NA Pagina 18 de 24

Martha Valenzuela/ Diana Wilches Actualizado: 19/01/2022 Revisado por: Gestion Revision No. 1
Administrativa y Financiera
Formato aprobado por: Relacionamiento con Agentes: Fecha de vigencia: 5/11/2019




COMISION

DE REGULACION g El futuro
DE COMUNICACIONES es de todos

Igualmente, esta fase de planeacion ha permitido optimizar el uso de los recursos y orientar las
decisiones en temas de clima organizacional y en general de manejo de personal.

Por otro lado, la planeacién reduce la incertidumbre en la formulacién y ejecucidon de actividades que
impacten a la organizacion y a sus colaboradores, contribuyendo asi a avanzar en niveles de madurez
de la gestion estratégica del talento humano.

En esta fase se logro identificar la planeacion estratégica del talento humano 2022, como un sistema
integrado, constituido por los Subprocesos de planeacion, organizacion, direccion y control, que
comprende la identificacién de donde estamos y hacia donde queremos llegar como organizacion a la
que el equipo humano es fundamental para el logro de sus objetivos institucionales.

3.3. FASE III - Ejecucion

Para garantizar una ejecucion de alto impacto fue necesario tener claros los componentes identificados
tanto en la fase diagnostica como en la formulacién del plan como tal, entendiendo que para la Alta
Direccion de la CRC, el desarrollo de la gestion estratégica del talento humano es un eje estratégico en
el desempeiio de la organizacion para el cumplimiento de la mision de la entidad, por lo que se plantea
una ejecucion de plan estratégico con fechas o momentos definidos, asi como actividades, responsables
e indicadores.

3.4. FASE IV — Seguimiento y Control

Dentro del plan estratégico de talento humano de la CRC para 2022, se identifican un conjunto de
acciones de comprobacion de la correcta ejecucion de las actividades planeadas y ejecutadas, dentro
de las cuales se monitoreara si lo que se diagnostico, planed y que se viene ejecutando, se encuentra
alineado con los resultados esperados, lo cual permitira un entendimiento sistémico para realizar el
seguimiento y el control de medicién del impacto que se espera, razon por la que se plantea un tablero
de control.

3.5. FASE V — Analisis de resultados

Esta fase corresponde a la disponibilidad de la informaciéon 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 2023, contribuyendo asi con una gestion del talento
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humano las robusta y madura en todos sus aspectos de impacto en generaciéon de valor publico y el
desarrollo de todos los servidores publicos de la CRC.

Este analisis de la informacion sera hecho por el Jefe de Talento Humano de la CRC, por lo que asi
realizara el respectivo seguimiento de estas actividades y verificacién de cumplimiento adecuado.

4. Plan Estratégico de Talento Humano CRC

Es asi, como luego de la identificacion de toda la informacién sefalada se procede con la definicion del
plan considerando lo siguiente:

4.1. 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.

4.2. 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.

4.3. Plan Institucional de Capacitacion: Es el instrumento que le permite a la Entidad disefiar y
aplicar un programa de capacitacién y entrenamiento para la profesionalizacién 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 deteccidn 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.

4.4. 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.
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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.

4.5. 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.

4.6. Administracion Del Sistema De Informacion De Empleo Publico — Sigep II: Este
sistema es alimentado siguiendo los parametros del Departamento Administrativo de la Funcion 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 actualizacién de la planta de personal. Por otro lado, se
reportaran todas las incidencias que correspondan.

4.7. Administracion De Nomina: Se dara cumplimiento a los lineamientos para el pago de
nomina, seguridad social y parafiscales. Se efectuaran los ajustes inherentes a los cambios normativos
que se produzcan o de acuerdo con las necesidades de la CRC.

4.8. 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 desempefio laboral de los servidores. En el marco de ese plan se monitoreara su
comportamiento.

4.9. Retiro: En esta fase se pretende identifican las caracteristicas del retiro de los servidores
mediante la aplicacién 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.

4.10. Matriz Estratégica De Talento Humano: Una vez efectuada la calificacion de la Matriz de
Gestidn Estratégica de Talento Humano, se identifica el plan de accién que permite fortalecer las rutas
de creacion de valor, con menor puntaje.
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Asi las cosas, a continuacion se ilustran las lineas de accidn, con su objetivo, actividad principal,
responsable, indicadores y medicién, valen la pena indicar que el Plan de GETH de la CRC esta alineado
con los Pilares Estratégicos Institucionales, y que su evaluacion y seguimiento se realizara mediante la
aplicacién de la Matriz de TH — DAFP, asi como mediante el seguimiento al plan de accion, de acuerdo
con los resultados del RURAG.

- INDICADORES DE EFICACIA
Wy
o 4
] 5 ACTIVIDAD
<Z0 COMPONENTES ACCION OBJETIVO RESPONSABLE INDICADORES
wgg PRINCIPAL
Za<
- META Periodo.
2
Ye) ,
o Registro Registro de Coordinacion de
< sistematizado de Contar con informacion informacion cada Gestion
E datos de Easeleelaios digitalizada de facil consulta | vez que ingresa un Administrativa y A A N/A
e personal servidor Financiera
Z
Aplicacion y Coordinacion de B2
Proceso de . o iy Aplicacion de
> i Evaluar las competencias actualizacion del Gestion Cuando se
Seleccion seleccion por " o . proceso de N/A N
. para todos los aspirantes proceso de Administrativa y Py requiera
competencias e . N seleccion
seleccion Financiera
° Impacto de la
@ Induccion
g (Promedio de
z TEED @ Coordinacion de impacto de la
iy . Evaluar la eficacia de la Medir el impacto de Gestion induccion durante
Induccion impacto de la . > i > o . | aft 4 ANUAL
Tl induccion la induccion Administrativa y el an9)
Financiera (Calificacién de 1
a 5 siendo uno la
nota mas baja y 5
la mas alta)
Coordinacién de Publicacion
PIC: Formulacion, Gestion Publicacion del del plan
- o . ANUAL
publicacion Administrativa y plan formulado a
Financiera 31 de enero
Fortalecer las capacidades, S Actividades
A Plan Institucional | conocimientos y habilidades Ejecucion Cee3 o3 E £ ejecutadas 90 TRIMESTRAL
Capegiocy de Capacitacion | de los servidores en el puesto Internos de trabajo /planeadas x100
de trabajo, a través de la
< Coordinacién de Medir el impacto
3] o - Py
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% Bilingtiismo Administrativa y en el programa de
< Financiera Estado Joven
=
o N iz
o Ejecucién de la Ejeecuao: na
;o(:rlnad_al e jornada de
Coordinacion de Ingucclon y induccion 'y
a2 Facilitar y fortalecer la . ” o8 reinduccion induccié
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Coordinacion de Publicacion
Desarrollar el Plan de Formulacién, y Gestién Publicacion del del plan ANUAL
Bienestar para contribuir al publicacién de plan Administrativa y plan formulado a
. Financiera 31 de enero
TGS Plan de bienestar
e incentivos Sistemas de foan
Bienestar e ComriEin ét Actividades
mejoramiento de la Calidad I tivos: Gestion iecutad %0 SEMEST.
de Vida de los servidores LN E Administrativa y GZENERED :
Ejecucion y Fi y /planeadas x100
- inanciera
medicion
Cultura Medicién de Resultado
L Cultura se toma de
Organizacional Organizacional linea base
Establecer Ia§ relaciones BIANUAL
entre la organizacién y sus
Medicién, analisis servidores, en torno a las Medicién Clima y Coordinacién de >=ala
y mejoramiento politicas y practicas de Cultura. Plan de Gestion Medicién de Clima medicion
del clima personal, (Clima Laboral, fortalecimiento. Administrativa y anterior
organizacional Relaciones Laborales, Medicién Financiera
Clima laboral Politicas Sociales e —
incentivos) Cumplimiento del
plan de
fortalecimiento 0% SEMEST.
(Planes y
programas de
bienestar)
Coordinacion de Publicacién
Gestion Publicacion del del plan ANUAL
Fortalecer la cultura de la Administrativa y plan formulado a
i0 i Financiera 31 de enero
Seguridad y Plan de ripe LEV::ZEZIYeI:;nrﬁJOOISt?olg Plan: formulacion,
salud en el seguridad y salud 90s €n o ! ejecucioén y No. de activadas
trabajo en el trabajo 3 traves del Sistema de medicion Coordinacién de ejecutadas en el
Gestidn de Seguridad y Salud Gestion pJerio do /No. de
en el Trabajo : 9
! Administrativa y actividades e TRIES,
Financiera planeadas en el
periodo X100
Monitorear y realizar Coordinacién de
Monitoreo y seguimiento a los Eiecucién, Control Gestion Actividades
Admin. SIGEP seguimiento del requerimientos impartidos ) - uir’niento Y Administrativa ejecutadas 90% SEMEST.
SIGEP por el DAFP respecto al 9 Fi N Y /planeadas x100
inanciera
SIGEP
oA Coordinacion de o
Gengrat_:lon dela Garantizar la liquidacion Ejecucion sin Gestion Numerg de _
QORI TElie) 6l eficaz de la némina de la CRC correcciones Administrativa ST =2 JRILES
manera eficaz Fi N Y durante el periodo
inanciera
Coordinar la evaluacion del
desempefio laboral y Promedio de
Evaluacion del Evaluacion de Calificacion Ejecucion y Todos los Grupos evaluaciones _
o o > : : >=90% ANUAL
desempefio desempeno evaluacion Internos de trabajo realizadas en el
- . periodo
de servicios de los servidores
Adelantar un programa de Ejecucion de
desvinculacion laborar programa de
asistida, dirigido a los prepensionados
o servidores en situacion de Coordinacion de Ejecucion 2
[ Desvinculacion Desvinculacion prepensionados y a los Programa de Gestion programa dirigido
= - o ; : ) == ot ANUAL
) asistida asistida servidores que, por concurso desvinculacion Administrativa y a provisionales
[ de méritos de la CNSC, Financiera por concurso
puedan llegar a terminar su Evaluacién de
relacion laborar en la impacto talleres 4
entidad. prepensionados
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Otras Entrevista de Identificacién de motivos de Ejecucion de Coorg;nset;%?]n de Informe
relacionadas con it retiro y posibles entrevistas / Administrativa Informe suesr ANUAL
el retiro oportunidades de mejora informe Financiera y
Coordinacién de on S
Administrar la vinculacion, Elaboracion y Gestion Pizlljigar?:%?\nd\él Plézll'cal;';’n ANUAL
permanencia y retiro de los | Publicacion del plan Administrativa y lan for mEI kil
Financiera P
Plan anual de Plan anual de
vacantes vacantes Informar al DAFP o
sobre las vacantes Coordinacién de Remitir
. . definitivas a través Gestion . oa b
servidores de la Entidad del Furag o el Administrativa y mforgn:lc::ll)on al Remision ANUAL
mecanismo que el Financiera
Dafp establezca
E Administrar la vinculacion,
7] permanencia y retiro de los o,
S . Coordmagon de Elaboracion y Publicacion
o - - o | o S G2 Publicacion del | del plan ANUAL
o Prevision d Plan de Previsié servidores de la Entidad, asi | Publicacién del plan Administrativa y | f pl d
revision de an de Prevision | ;4 Jos requerimientos de Financiera plan ‘ormulado
Recursos de Recursos los exservidores
Humanos Humanos
Prevision de Coordinacién de Informe de
Seguimiento a cargas recursos por cargas Planeacion Informe de cargas EIES TRIMES.
de trabajo Estratégica 9
Postulacién / Medir el impacto
Pasantes Programa Implementacion en el g Todos los Grupos de la vinculacion 4 SEMEST
ESTADO JOVEN programa de estado Joven e Internos de trabajo | en el programa de :
P Estado Joven
Seguimiento a la
matriz de
" N/A SEMEST.
2 Impulsar la politica de - Integridad del
a e = i q p campafias de DAFP
= Apropiacion del Campafias de integridad y generar acciones T [ Todos 10s Grupos
3 cédigo de apropiacion del | que enaltezcan al servidor de gacion y POs
[ N : i o apropiacion del Internos de trabajo
= integridad codigo acuerdo con el codigo de c6digo QTR d
3 integridad umplimiento de
= actividades 90% TRIMES.
programadas

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
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