UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE GESTIé,N PENSIONAL Y
CONTRIBUCIONES PARAFISCALES DE LA PROTECCION SOCIAL — UGPP

RESOLUCION NUMERO 1797 DE
(31 de Diciembre del 2025)

“Por la cual se adopta el Plan Estratégico del Talento Humano y los planes
institucionales para la Gestion del Talento Humano para la vigencia 2026 de la
Unidad Administrativa Especial de Gestion Pensional y Contribuciones
Parafiscales de la Proteccion Social — UGPP”

EL DIRECTOR GENERAL

En ejercicio de sus facultades legales en especial las que le confiere el humeral
11 del articulo 9° del Decreto 575 de 2013 y;

CONSIDERANDO:

Que el articulo 1° del Decreto 612 de 2018, el cual adiciona el Capitulo 3 del
Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015 establece: "Las
entidades del Estado, de acuerdo con el ambito de aplicacion del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestidon, al Plan de Accion de que trata el articulo 74
de la Ley 1474 de 2011, deberan integrar los planes institucionales y
estratégicos que se relacionan a continuacion y publicarlos, en su respectiva
pagina web, a mas tardar el 31 de enero de cada ano (...)

1. Plan Anual de Vacantes

2. Plan de Prevision de Recursos Humanos
3. Plan Estratégico de Talento Humano

4. Plan Institucional de Capacitacion

5. Plan de Incentivos Institucionales

6. Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo"

Que, conforme a lo establecido en el Decreto 612 de 2018, el Plan Estratégico
del Talento Humano y los Planes Institucionales para la Gestidon del Talento
Humano se encuentran publicados en la pagina web de la Entidad.

Que la Subdireccion de Gestion Humana, atendiendo las disposiciones
normativas dispuestas en el Decreto Ley 1567 de 1998, la Ley 909 de 2004, el
Decreto Ley 168 de 2008, los Decretos 1072 de 2015 y 1083 de 2015, elabord
el Plan Estratégico del Talento Humano y los Planes Institucionales establecidos
para la administracion y gestién del talento humano en el servicio publico.

Que, de conformidad con el articulo 16 de la Ley 909 de 2004, la Comisidon de
Personal de la Unidad Administrativa Especial de Gestién Pensional y
Contribuciones Parafiscales de la Proteccidon Social — UGPP en reunion del 17
de diciembre de 2025 revis6 y aprobd los Planes Institucionales de
Capacitacion y de Bienestar Social e Incentivos.
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“Por la cual se adopta el Plan Estratégico del Talento Humano y los planes
institucionales para la Gestion del Talento Humano para la vigencia 2026 de la
Unidad Administrativa Especial de Gestion Pensional y Contribuciones
Parafiscales de la Proteccion Social — UGPP”

Que, de igual manera, el Comité Institucional de Gestidon y Desempefio, en la
sesién del 18 de diciembre de 2025, aprobd los Planes Institucionales de
Gestidon del Talento Humano 2026 presentados por la Subdireccion de Gestidn
Humana.

Que, en mérito de lo expuesto,

RESUELVE

ARTICULO PRIMERO. Adoptar, para la vigencia 2026, el Plan Estratégico del
Talento Humano y los Planes Institucionales para la Gestion del Talento
Humano de la Unidad Administrativa Especial de Gestion Pensional y
Contribuciones Parafiscales de la Proteccién Social — UGPP, asi:

. Plan de Bienestar e Incentivos Institucionales

. Plan Institucional de Capacitacion

. Plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el trabajo
. Plan Anual de Vacantes

. Plan de Previsién de Recursos Humanos

PARAGRAFO PRIMERO. El documento anexo que contiene el Plan Estratégico
del Talento Humano y sus Planes Institucionales para la Gestiéon del Talento
Humano hace parte integral del presente acto administrativo.

PARAGRAFO SEGUNDO. Los planes aprobados para la vigencia 2026,
contenidos en el documento anexo, podran ser ajustados por la Subdireccién
de Gestion Humana, en caso de requerirse, previa revision de las instancias
pertinentes.

ARTICULO SEGUNDO. La ejecucion del Plan Estratégico del Talento Humano
y los Planes Institucionales para la Gestién del Talento Humano, quedan
supeditados a la disponibilidad presupuestal del rubro correspondiente.

ARTICULO TERCERO. La presente Resolucién rige a partir de la fecha de su
expedicion.

COMUNIQUESE Y CUMPLASE

Dada en Bogota, D.C., a los 31 de Diciembre del 2025

LUCIANO GRISALES LONDONO
Director General

Proyecto: Magda Zoraida Ledn Cely
Revisé: Ubaldo Sotomayor Durango
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INTRODUCCION

El Plan Estratégico del Talento Humano de La Unidad Administrativa Especial
de Gestion Pensional y Contribuciones Parafiscales — UGPP, esta articulado
con la planeacion institucional e integra los planes a desarrollar durante la
vigencia 2026: Plan de Bienestar Social e Incentivos, Plan Institucional de
Capacitacion, Plan Anual de Trabajo del Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo, Plan Anual de Vacantes y Plan Previsién del Recurso
Humano, al igual que las politicas referidas a Gestién del Conocimiento,
Gestidon del Desempenio e Integridad.

El desarrollo de dicho Plan toma como base las politicas publicas aplicables
a la gestion del Talento Humano tales como: el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion — MIPG, la informacion registrada por los servidores
de la UGPP en el Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico —
SIGEP, el Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestiéon — FURAG,
la matriz autodiagndstica de la Gestidn Estratégica del Talento Humano —
GETH, la Planeacién Estratégica Institucional — PEI, Programa Nacional de
Bienestar 2023-2026, Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-
2030, los planes de accidon de auditoria, el diagndstico de necesidades
organizacionales adelantados para la vigencia, las encuestas de satisfaccion
de los programas ejecutados en anos anteriores, las investigaciones de las
mejores practicas de talento humano en entidades publicas y privadas vy la
competencia de creatividad e innovacién del equipo de trabajo de la
Subdireccién de Gestidon Humana, entre otros aspectos detallados al interior
de cada plan.

OBJETIVO GENERAL

Contribuir al desarrollo integral de las servidoras y los servidores de la UGPP,
al mejoramiento de su calidad de vida y la de su familia, a través del disefio
e implementacion de actividades de bienestar, recreacion y salud
encaminadas a la satisfaccion, motivacién, eficacia y efectividad; asi como
también, la ejecucidon de programas de estimulos e incentivos, de desarrollo
profesional, de clima y cultura organizacional que propendan por el sentido
de pertenencia y la alineacién de las capacidades y habilidades del Talento
Humano con los objetivos organizacionales.



BENEFICIARIOS

En la entidad buscamos el mejoramiento de la calidad de vida laboral de las
servidoras y los servidores de la UGPP y su nucleo familiar, cumpliendo la
normatividad vigente dentro de los planes de Bienestar Social e Incentivos,
Capacitacion, Seguridad y Salud en el trabajo, Plan Anual de Vacantes,
Politica de gestion del desempeiio, Gestién del Conocimiento e Integridad,
siendo asi beneficiarios los servidores publicos de carrera administrativa,
libre nombramiento y remocion, gerencia publica, provisionalidad, planta
temporal u otros, de acuerdo a las condiciones establecidas en cada uno de
ellos.

RECURSOS

Recursos Humanos

Para el desarrollo del Plan Estratégico del Talento Humano, se definen las
responsabilidades en los diferentes niveles de la organizacién, con el objeto
de garantizar su funcionamiento asi:

o Direccién General o Comité Institucional de Gestién y Desempeiio: El
Comité Institucional de Gestién y Desempefio fue creado como
instancia orientadora de la implementacién y operacion del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG. Este Comité actua en
nombre de la Alta Direccidn para revisar y aprobar todos los temas de
talento humano.

o Subdireccién de Gestién Humana: la Subdireccion de Gestién Humana
coordinara, administrard y adelantara todas las acciones necesarias
con los servidores, proveedores u otros actores requeridos, para que
se dé total cumplimiento a lo previsto en el presente Plan.

o Servidores publicos y sus familias: Es importante el compromiso y
disposicidon de todos nuestros servidores para el desarrollo exitoso de
las actividades estructuradas dentro del Plan Estratégico del Talento
Humano, en el que también tendran participacién las familias de los
servidores. Estas actividades siempre se alinean con la normatividad
vigente y en especial con los deberes y derechos previstos por la
condicién de servidores publicos.
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Recursos Financieros

Los recursos para el desarrollo del Plan Estratégico del Talento Humano se
encuentran aprobados en el Plan Anual de Adquisiciones de la UGPP vy, a
partir de los rubros presupuestales correspondientes, se expediran los
documentos a que haya lugar para la ejecucion de los planes adoptados en
el presente acto administrativo.

Marco normativo

Para la planeacidon, aprobacion y posterior ejecucion del Plan en mencion,
fueron analizadas la totalidad de las politicas, normas, leyes, decretos,
directrices, circulares y resoluciones, entre otros documentos expedidos,
para la efectiva gestion y administracién del talento humano, las cuales
pueden ser consultadas a través del SIG, en la opcidn normograma del
siguiente link: https://sites.google.com/ugpp.gov.co/sistema-integrado-
de-gestion/macroproceso-gesti%C3%B3n-humana



1. PLAN INSTITUCIONAL DE BIENESTAR
SOCIAL E INCENTIVOS

1.1. Introduccion

La transformacion de la Administracidon Publica ha traido, al mismo tiempo,
cambios en su accionar, algunos de los cuales le han permitido asumir los
retos de las nuevas dinamicas sociales, politicas y econémicas, a la vez que
la han habilitado para hacer frente y adaptarse a practicas emergentes en
un mundo competitivo y en constante evolucidn. En este contexto, el Estado
Colombiano y las entidades que lo integran, requiere de su fortalecimiento
institucional. En especial, es constelacion institucional demanda hoy el
disefio de programas orientados al bienestar del Talento Humano, con el
propdsito de crear espacios que permitan el desarrollo armoénico e integral
de los servidores, el fortalecimiento de la cultura organizacional, asi como
la construccion y desarrollo de sentido de pertenencia; estrategias, todas,
que se veran reflejadas en un capital humano motivado, orientado a
resultados, con excelente servicio y atencién frente a las demandas de la
ciudadania.

De acuerdo con lo descrito el Programa de Bienestar Social e Incentivos de
la Unidad Administrativa Especial de Gestion Pensional y Contribuciones
Parafiscales — UGPP, liderado por la Subdireccion de Gestion Humana, se
disefiaran, estructuraran, implementaran y ejecutaran actividades
orientadas a mejorar la calidad de vida de los servidores y sus familias, con
el objetivo de propender por mentes y entornos saludables, asi como la
sustentabilidad del ambiente de trabajo. Lo anterior adopta como referencia
el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG en su dimensién del
Talento Humano, en especial lo que toca al énfasis en un equilibrio entre la
vida laboral - personal y familiar, con el propdsito de elevar los niveles de
satisfaccion, eficacia y eficiencia de los servidores publicos, contribuir al
desarrollo de habilidades y generar actitudes positivas frente al servicio
publico.
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1.2. Diagnostico de necesidades

El Plan Institucional de Bienestar Social 2026 e Incentivos, se construyd a
partir de los siguientes mecanismos e insumos:

1.3.

Anélisis de resultados de auditorias, FURAG, indicadores estratégicos
y lineamientos en politicas publicas.

Plan Nacional de Bienestar (2023-2026)

Analisis de las encuestas de satisfaccion, producto de los comentarios
de los servidores frente a la ejecucién del Plan Institucional de
Bienestar Social e Incentivos, vigencia 2025.

Revisién externa de practicas laborales con el componente virtual
(benchmarking sector publico y privado).

Encuesta de necesidades de bienestar social realizada en el mes de
octubre de 2025.

Matriz autodiagnéstico GETH

Medicion de clima laboral y cultura organizacional realizada en junio
de 2025.

Objetivo general

Promover iniciativas y estrategias de bienestar laboral para las servidoras y
los servidores publicos de la Entidad que contribuyan a mantener un
equilibrio entre su vida personal, familiar y laboral y se fomente su
productividad social, gracias a la motivacion y al reconocimiento por su buen
desempefio, promoviendo la identidad y la vocacion por el buen servicio
publico e incorporando a nuestra cultura organizacional el reconocimiento
como un gran lugar para trabajar, potencializando el cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la Entidad.

1.4.

Objetivos Especificos
Realizar actividades de atencién y prevencion orientadas a promover

la salud mental de las servidoras y los servidores publicos de la
Entidad.
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e Adelantar actividades orientadas a fortalecer la cultura organizacional
y el sentido de pertenencia de las servidoras y los servidores publicos
de la Entidad.

e Desarrollar actividades encaminadas a mantener el equilibrio de la
vida personal, familiar y laboral de las servidoras y los servidores
publicos de la Entidad.

e Implementar mecanismos e instrumentos de bienestar en el marco de
la transformacion digital.

e FEjecutar actividades dirigidas a fomentar la diversidad y la inclusion
en las servidoras y los servidores publicos de la Entidad.

e Efectuar actividades relacionadas con el cuidado y la proteccion del
medio ambiente.

e Incentivar el desarrollo de actividades encaminadas a promover en las
servidoras y los servidores publicos de la Entidad la identidad vy
vocacion por el buen servicio publico.

1.5. Programas Yy actividades del plan de
bienestar social

El Plan de Bienestar Social e Incentivos de la UGPP, estd estructurado a
partir de los cinco (5) ejes que componen el Programa Nacional de
Bienestar:

Eje de equilibrio psicosocial

Eje de salud mental

Eje de diversidad e inclusidn

Eje de transformacion digital

Eje de identidad y vocacion por el servicio publico.

1.5.1. Eje 1: Equilibrio Psicosocial

Este eje hace referencia a las nuevas formas de adaptacion laboral teniendo
en cuenta los diferentes cambios que se derivaron de la pandemia de
COVID-19 y la adopcion de herramientas que le permitan a las servidoras y
los servidores publicos afrontar los cambios y las diferentes circunstancias
que inciden en su estabilidad laboral y emocional, entre otros aspectos. Este
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eje se encuentra conformado por los siguientes componentes: factores
psicosociales; equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral y la calidad
de vida laboral.

1.5.1.1. Programa de apoyo a la educacion formal

La UGPP con el objetivo de elevar el nivel de desarrollo personal y
profesional de las servidoras y servidores de carrera administrativa y de
libre nombramiento y remocién, otorgara un apoyo econdmico para los
programas de educacion formal, con base en la Resolucién No. 1132 de
2022 o aquellas que la modifiquen o sustituyan.

1.5.1.2. Uso del repositorio de informacion de capacitacion
2020-2026

Con el fin de aprovechar los recursos disponibles de la Unidad invitamos, a
través de piezas de comunicacion, a que las servidoras y servidores ingresen
al sitio web donde reposan las presentaciones y grabaciones de las
capacitaciones realizadas durante las vigencias 2020 a 2026 y revivan las
experiencias de la informacién de su interés.

1.5.1.3. Bilingliismo en la UGPP

La Unidad promocionara a través de diferentes estrategias la formacion en
un segundo idioma.

1.5.1.4. Actividades de educacion en artes y artesanias
En cumplimiento de lo establecido en el FURAG, la UGPP en conjunto con la

Caja de Compensacién Familiar gestionara actividades en artes y artesanias
para las servidoras y servidores interesados con previa inscripcion.
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1.5.1.5. Conmemoracion de fechas especiales

Por medio de piezas de comunicacion se conmemoran fechas especiales
como amor y amistad, dia de la madre, dia del padre, dia de la secretaria,
etc.

1.5.1.6. Tarde Recreativa

En cumplimiento del acuerdo sindical, la UGPP durante media jornada
laboral, fomentara la diversidn y recreacion de las servidoras y servidores
publicos, a través de actividades de esparcimiento, que permitan la
desconexidén de las obligaciones laborales y fomenten la integracidn entre
los equipos de trabajo. Se realizara una tarde recreativa en el 2026, dando
prioridad a la actividad seleccionada por las servidoras y servidores en la
encuesta de identificacion de necesidades de bienestar realizada en el mes
de octubre de 2025.

1.5.1.7. Gestion de alianzas

La UGPP, en pro de contribuir con la calidad de vida de las servidoras y
servidores, promovera la socializacién y visita en sede de las diferentes
alianzas en planes de medicina prepagada, financieras, comerciales con el
proposito de que puedan conocer y hacer uso de los beneficios que ofrecen
los diferentes aliados.

1.5.1.8. Taller para prepensionados

Conforme a lo establecido por la Ley 100 de 1993 y el Decreto 36 de 1998,
los cuales instituyen la politica de pre-pensionados y preparacion para la
jubilacién, la UGPP en conjunto con la Caja de Compensacion Familiar
gestionard un taller para servidoras y servidores en edad de pre-pension
con el fin de apoyarles y prepararles para su jubilacion.
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1.5.1.9. Semana Santa compensada

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 2.2.5.5.5.1 del Decreto 1083
de 2015, modificado por el Decreto 648 de 2017, las servidoras y servidores
publicos de la Unidad podran gozar, junto con sus familias, de unos dias de
descanso durante las festividades de semana santa, de acuerdo con los
lineamientos que se establezcan para tal fin.

Para el afio 2026 la UGPP autorizarda que las servidoras y servidores
compensen el tiempo para tomar el mismo turno en Semana Santa del 30
de marzo al 01 de abril de 2026.

1.5.1.10. Teletrabajo vacaciones escolares

En el 2026 la UGPP evaluard la pertinencia de autorizar a los(las)
servidores(as) que tienen hijos en edad escolar entre los 0 y los 17 afios o
hijos de cualquier edad en condicion de discapacidad debidamente
certificada por su EPS, para que puedan trabajar desde casa, de manera
excepcional y voluntaria, durante la semana del 22 al 26 de junio o del 30
de junio al 3 de julio. Durante esta semana los(las) servidores(as) deberan
tener presente el compromiso, la responsabilidad y la seguridad de la
informacion para el trabajo en casa.

1.5.1.11. Teletrabajo semana de receso escolar

En el 2026 la UGPP evaluara la pertinencia de autorizar que los(las)
servidores(as) ejecuten sus labores desde casa durante la semana de receso
escolar del 5 al 09 de octubre del 2026. Durante esta semana los(las)
servidores(as) deberan tener presente el compromiso, la responsabilidad y
la seguridad de la informacién para el trabajo en casa.

1.5.1.12. Horario especial festividades decembrinas
En el 2026 la UGPP autorizara horario especial de trabajo los dias 07, 24 y

31 de diciembre, para que las servidoras y servidores compartan mas
tiempo con sus familias durante las festividades. De esta manera el horario
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de trabajo en los dias sefalados sera de 7:00 am a 1:00 pm en jornada
continua.

1.5.1.13. Compensacion fin de afo

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 2.2.5.5.5.1 del Decreto 1083
de 2015, modificado por el Decreto 648 de 2017; las servidoras y servidores
publicos de la UGPP podran gozar junto con sus familias, de unos dias de
descanso durante las festividades de fin de afio, de acuerdo con los
lineamientos que se establezcan para tal fin.

Turno 1 [ Semana del 21 al 24 de diciembre | Regreso 28 de diciembre de
de 2026 2026

Turno 2 [ Semana del 28 de diciembre de | Regreso 4 de enero de 2027
2026 al 31 de diciembre de 2026

Turno 3 [ Semana del 4 de enero al 8 de|Regreso 12 de enero de 2027
enero de 2027

*Los dos primeros turnos deberan compensar 32 horas, el tercer
turno debera compensar 40 horas.

1.5.1.14. Novenas Navidenas

En el 2026, la Entidad celebrara las tradicionales Novenas Navidefas. Este
espacio esta diseflado para fomentar la integracion, la reflexion espiritual y
el fortalecimiento de los lazos que nos unen como familia UGPP. A través de
la oracidon y el compartir, en un ambiente festivo, buscamos conectar
nuestras tradiciones con la cultura organizacional, construyendo juntos un
entorno mas humano, solidario y cohesionado antes de la llegada de la
Navidad.

16



1.5.1.15. Socializar el programa de vacaciones
Recreativas de la Caja de Compensacion Familiar

La Entidad socializara el programa de vacaciones recreativas de la Caja de
Compensacién Familiar para que las servidoras y servidores interesados
puedan inscribir a sus hijos directamente y disfrutar de los beneficios
asignados por esta.

1.5.1.16. Jornada familiar por semestre

En cumplimiento del acuerdo sindical N° 20 establecido en la circular N°020
del 2024, la entidad otorgara, a las servidoras y los servidores una jornada
familiar (1 dia) en cada semestre, brindando la posibilidad de que el/la
servidor(a) pueda disfrutar de este espacio junto con su familia. Esta
jornada deberd ser coordinada con el jefe inmediato, de acuerdo con las
politicas establecidas por la UGPP para tal fin.

1.5.1.17. Dia libre por cumpleafos

Con el fin de promover la calidad de vida, las servidoras y servidores podran
disfrutar de un dia libre por cumpleafios. El permiso podra ser disfrutado
dentro de los tres (3) meses siguientes a la fecha de cumpleanos del
servidor.

1.5.1.18. Cumpleanos familiar favorito

La UGPP, en aras de contribuir a la integracion de las servidoras y servidores
con sus familias, concedera un permiso remunerado por vigencia de media
jornada laboral a cada servidor(a), para que disfrute del cumpleafos de una
persona de su nucleo familiar a eleccién. Conforme a los procedimientos o
circulares emitidas para tal fin.
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1.5.1.19. Horarios alternativos

Con el objetivo de acercar a las servidoras y servidores publicos con los
miembros de su familia y propiciar espacios de fortalecimiento frente a su
calidad de vida a través de un equilibrio vida laboral y personal, la UGPP ha
establecido unos horarios flexibles de la siguiente manera:

7:00 a.m. a 4:00 p.m.

7:30 a.m. a 4:30 p.m.

7:00 a.m. a 3:00 p.m. (Horario alternativo especial para madres con
hijos hasta los 5 anos)

8:00 a.m. a 5:00 p.m. (Horario regular)

9:00 a.m. a 6:00 p.m.

1.5.1.20. Torneo de Bolos

Con el fin de fomentar la sana competencia y la actividad deportiva en la
Unidad, se realizara un torneo reldmpago de bolos. Las servidoras y
servidores podran organizar equipos de competencia e inscribirse. El torneo
sera programado fines de semana (sabado) teniendo en cuenta la logistica
y espacios destinados para la actividad.

1.5.1.21. Charla virtual para padres y familia

Se realizara una charla virtual orientada a padres madres de familia con el
objetivo de promover espacios de didlogo en intercambios de experiencia,
brindando herramientas para la comunicacién y el manejo de conflictos.

1.5.1.22. Halloween en la UGPP

En el mes de octubre, la UGPP en conjunto con la caja de compensacion
familiar, realizard actividad alusiva a la fecha, donde los servidores y
servidoras podran participar en las actividades programadas.

1.5.1.23. Bono de bienestar o plataforma virtual de
bienestar

Con la finalidad de proporcionar recreacidon y bienestar a los servidores y
servidoras y sus familias, la UGPP evaluara las opciones de entregar a cada
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servidor(a) un bono de bienestar o se establecera la opcidén de cargar puntos
en plataforma transaccional de bienestar de la Caja de Compensacidn
Familiar (Valua) para que las servidoras y servidores los rediman en
diferentes beneficios, comercios, restaurantes o experiencias de bienestar.

1.5.1.24. Charla general proceso de desvinculacion
laboral y gestion de perfil profesional

Se realizaran charlas virtuales con el fin de brindar herramientas funcionales
en el proceso general de desvinculaciéon laboral y gestion de perfil
profesional para las servidoras y servidores de la UGPP.

1.5.1.25. Charla de Finanzas personales

Se realizara una charla de finanzas personales con el fin de dar pautas a las
servidoras y servidores que les ayuden a mejorar el manejo de las finanzas
personales y la economia familiar.

1.5.1.26. Reuniones de colegio

La UGPP consciente de la importancia del proceso educativo de los hijos de
las servidoras y servidores, otorgara los respectivos permisos remunerados,
con el objetivo de atender los llamados de las instituciones educativas,
conforme a los procedimientos establecidos y cuando los programas
cursados sean de educacion formal; reconociendo asi los logros vy
cumplimiento de metas profesionales.

1.5.1.27. Tres dias por matrimonio

El servidor o la servidora publica que contraiga nupcias tendra derecho a un
permiso hasta de tres (3) dias remunerados, lo que permitird que comparta
con su pareja de esta fecha tan especial, conforme a los procedimientos o
circulares emitidas para tal fin.
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1.5.1.28. Dia por grado de educacion formal servidor y
sus familias

La UGPP otorgara un (1) dia de permiso remunerado por motivos de grado
de las servidoras y servidores, sus hijos(as) o conyuge, siempre y cuando
los programas cursados sean de educacion formal; reconociendo asi los
logros y cumplimiento de metas profesionales.

1.5.2. Eje 2: Salud Mental

Este eje comprende acciones dirigidas a contribuir a la salud mental de las
servidoras y los servidores publicos, con el objetivo de lograr un estado de
bienestar a partir del cual sean conscientes de sus propias aptitudes y
manejen el estrés inherente al cargo que ocupan y las funciones que
desempenan para mantener su productividad. Igualmente, este eje incluye
habitos de vida saludables relacionados con mantener la actividad fisica,
nutricion saludable, prevencion del consumo de tabaco y alcohol, lavado de
manos, peso saludable, entre otros aspectos. Este eje se desarrollara desde
el plan de accion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
y teniendo en cuenta la gestion de riesgos psicosociales e incluira, entre
otros, los siguientes componentes:

o Higiene mental o psicoldgica: Este componente hace referencia a
aquellas acciones orientadas a mantener la salud mental de las
servidoras y los servidores publicos, asi como a que estén en armonia
con su entorno sociocultural con el fin de contribuir a mantener su
bienestar y en procura de mejorar continuamente su calidad de vida.

o Prevencion de nuevos riesgos a la salud: Este componente tiene
relacidén con la salud de las servidoras y los servidores publicos con el fin
de contribuir a mejorar su bienestar y calidad de vida.

1.5.3. Eje 3: Diversidad e Inclusion
Este eje hace referencia a las acciones que las entidades publicas deben
implementar en materia de diversidad, inclusidn y equidad, asi como la

prevencion, atenciéon y medidas de proteccién de todas las formas de
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violencias contra las mujeres y basadas en género y/o cualquier otro tipo de
discriminacion por razén de raza, etnia, religion, discapacidad u otra razon.

1.5.3.1. Actividades de inclusion laboral, la diversidad y la
equidad

La UGPP adelantard actividades y campanas de sensibilizacién para
prevenir, detectar y proteger actuaciones discriminatorias o de trato
desigual entre las servidoras y los servidores, con el fin de promover una
cultura inclusiva en la Entidad.

1.5.3.2. Prevencion de violencia y discriminacion

Dando cumplimiento a la Directiva Presidencial No. de 2023, la Entidad
velara por la difusion, sensibilizacion e implementacién de las rutas de
atencién del Protocolo para la prevencion, atencion y proteccidon de todas
las formas de violencia basadas en género y/o discriminacion — UGPP, con
el objetivo de promover un ambiente l|aboral libre de violencias y
discriminacion, a través de la implementacién de acciones de prevencion,
atencién y proteccidon frente a todas las formas de violencia basadas en
género, asi como de los actos de racismo y de discriminacidon por razén de
raza, etnia, religion, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica, sexo u
orientacion sexual o discapacidad y demas razones de discriminacion.

1.5.3.3. Plan de Accion de Igualdad de Género

La UGPP continuard con el proceso de ejecucion del Plan de Accion de
Igualdad de Género, en pro de la transformacién emocional y cultural por la
igualdad, en concordancia con los objetivos de desarrollo sostenible y la
Politica Institucional de Igualdad de Género.
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1.5.4. Eje 4: Transformacion Digital

Este eje hace referencia a las transformaciones que ha traido consigo la
Cuarta Revolucién Industrial a las entidades publicas. Estos cambios se
aceleraron como consecuencia de la pandemia de COVID-19, y han
permitido, progresivamente, migrar hacia organizaciones inteligentes,
aplicando la tecnologia, la informacion y nuevas herramientas que
trascienden barreras fisicas y conectan a mundo. Lo anterior, adquiere
relevancia en la busqueda del bienestar de las servidoras y los servidores
publicos, toda vez que permite a las entidades, a través de las herramientas
digitales, obtener mayor cantidad de informacion respecto de sus servidoras
y servidores y con ello facilitar la comunicacién, asi como agilizar y
simplificar los procesos y procedimientos para la gestion del bienestar.

1.5.4.1. Teletrabajo

En aras de fortalecer las modalidades de desarrollo y flexibilidad laboral
como es el caso de teletrabajo, la UGPP continuara con el programa de
teletrabajo suplementario en la entidad para todos nuestros servidores de
acuerdo con lo establecido en la Resolucién N° 1094 del 2024.

De igual manera la Entidad tiene adoptada la modalidad de teletrabajo
auténomo por las siguientes situaciones:

Resolucién N° 475 de 2024: “Por la cual se adopta el teletrabajo auténomo
transitorio para situaciones excepcionales”

Resolucion N° 2812 del 2024 “Por la cual se adopta el teletrabajo auténomo
de manera excepcional para servidores publicos con condiciones de salud
particular y recomendaciones médico-laborales vigentes que lo ameriten”

1.5.4.2. Socializacion programa Servimos del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica

La UGPP socializard el link del programa “Servimos” del Departamento

Administrativo de Funcion Publica con el fin de dar a conocer los beneficios
del programa para servidores publicos.
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1.5.5. Eje 5: Identidad y Vocacion por el Servicio
Publico

Este eje comprende acciones encaminadas a promover en las servidoras y
los servidores publicos de la Entidad el sentido de pertenencia y la vocacién
por el servicio publico. Tiene como propdsito interiorizar e implementar los
valores definidos en el Cddigo de Integridad del Servicio Publico y los
principios de la funcion publica sefialados en el articulo 2 de la Ley 909 de
2004. Del mismo modo, busca promover la comprension del significado y la
trascendencia en el desempefio de su labor y con ello contribuir a
incrementar los niveles de confianza y satisfaccion de los grupos de interés
en los servicios prestados por el Estado. Para ello resulta necesario
incentivar una cultura organizacional que apunte en este sentido.

1.5.5.1. Conmemoracion dia del servidor puablico vy
reconocimiento por Antiguedad en la Entidad

Con el fin de reconocer y agradecer la valiosa labor que realizan las
servidoras y servidores de la Entidad, en el mes de junio se realizara una
actividad para conmemorar “el dia del servidor publico UGPP” y en la misma
se realizara reconocimiento a aquellos servidores y servidoras que cumplen
5, 10 y 15 afos de servicio en la Entidad.

Las servidoras y servidores publicos de la UGPP a quienes se les haga
reconocimiento publico por antigliedad, cada cinco (5) afios, se les otorgara,
ademas, un (1) dia de permiso para disfrutar en la vigencia en la que se
cumplan los afios a reconocer. A partir del tercer reconocimiento por cumplir
15 afos continuos de servicio y en adelante cada 5 anos, se otorgaran dos
(2) dias de permiso. Este beneficio no serd acumulable con otras situaciones
administrativas y debera solicitarse y concederse dentro del mismo afio
calendario en que se cause, previa concertacién con el jefe inmediato, de
acuerdo con las necesidades del servicio.
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1.5.5.2. Programa de Incentivos

1.5.5.2.1 Mejores servidores

Con el objetivo de reconocer el excelente desempefio, la entidad establece
el procedimiento para la seleccién de los mejores servidoras y servidores,
en las siguientes categorias:

o Mejor servidor(a) de gerencia publica.

o Mejor servidor(a) de los demas cargos de libre nombramiento y
remocion.

o Mejor servidor(a) de carrera administrativa.

o Mejores servidoras y servidores por cada uno de los niveles
jerarquicos (profesional, técnico(a) y asistencial).

Dicho procedimiento comprendera la revision de las evaluaciones definitivas
del desempeno laboral de las servidoras y servidores de carrera
administrativa que obtuvieron calificacion en el nivel sobresaliente, en el
periodo comprendido entre 1° de julio y el 31 de diciembre de 2025
(evaluacion a realizar en enero de 2026) y una segunda premiacion para el
periodo comprendido entre el 1° de enero y el 30 de junio de 2026
(evaluacion a realizar en julio de 2026), debidamente organizada por nivel
jerarquico y porcentaje de calificacion obtenido.

Para el caso de los/las gerentes publicos(as), se realizard una Unica
premiacién en la vigencia correspondiente a los resultados obtenidos en la
evaluacion de su acuerdo de gestién para el periodo comprendido entre el 1
de enero y el 31 de diciembre de 2025.

Nota: La Subdireccion de Gestion Humana emitira comunicacién con el
reglamento general de los incentivos a mejores servidoras y servidores, al
tiempo que establecera los criterios de desempate en caso de presentarse.

Premiacion mejores servidores

Los mejores servidores y servidoras en cada una de las categorias
establecidas recibiran un incentivo no pecuniario, equivalente a un bono de
turismo social u otro, hasta por un valor de tres millones doscientos mil
pesos ($3.200.000), que podran redimir y disfrutar en compafia de sus
seres queridos.
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1.5.5.2.2 Mejores equipos de trabajo

Este incentivo tiene como propdsito resaltar los proyectos destacados y/o
experiencias exitosas que fueron desarrollados por Equipos de Trabajo de la
UGPP en el marco de sus funciones, para lo cual se fijan los siguientes
parametros de participacion, que permitirdn la seleccion objetiva de los
mejores a través de reglas claras y resultados del proyecto.

Conformacion

Los equipos de trabajo estaran conformados por servidoras y servidores
inscritos en carrera administrativa, en provisionalidad o planta temporal y
servidores y servidoras de libre nombramiento y remocion, excepto los del
nivel directivo y asesor.

Cada equipo debera estar integrado por minimo tres (3) servidores(as) y
maximo seis (6). Los servidores y servidoras en nombramiento provisional
o planta temporal pueden hacer parte de los integrantes de los equipos de
trabajo, los cuales deben estar encabezados o liderados siempre con, por lo
menos, un(a) servidor(a) de carrera administrativa o libre nombramiento y
remocion.

Los integrantes de los equipos de trabajo pueden ser servidores(as) de la
misma dependencia o de distintas dependencias de la UGPP.

Nota: La entidad expedira la respectiva comunicacién con la informacién con
el reglamento para la participacion, evaluacion y seleccién de los mejores
equipos de trabajo.

Premiacion a los mejores equipos de trabajo

Primer Lugar: incentivo pecuniario equivalente a 20 Salarios Minimos
Legales Vigentes 2026, el cual sera dividido en partes iguales para todos
sus integrantes, que se entregara en efectivo mediante transferencia
bancaria a su cuenta de ndmina registrada.

Segundo Lugar: incentivo no pecuniario de un bono de turismo social u otro,
por un valor de tres millones doscientos mil pesos m/cte ($3.200.000) para
cada integrante.

Tercer Lugar: Un incentivo no pecuniario de un bono de turismo social u
otro, por valor de un (1) SMMLV para cada integrante.
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1.5.5.2.3 Mejores servidores por Direccion y Subdireccion

Teniendo en cuenta el procedimiento establecido, la Entidad seleccionara
al/a la mejor servidor(a) publico(a) de carrera administrativa de cada
Direccion y Subdireccidon, cuyo reconocimiento se hara publicamente en la
ceremonia de premiacidon que se realice.

Para este incentivo, se tendran en cuenta las siguientes dependencias en
las cuales se encuentran vinculados(as) servidores(as) de carrera
administrativa:

1. Direccion de Mejoramiento y Seguimiento de Procesos
2. Direccién de Parafiscales

3. Direccidon de Pensiones

4. Direccion de Servicios Integrados De Atencion

5. Direccién Estratégica y Evaluacion

6. Direccién Juridica

7. Direccién Soporte y Desarrollo Organizacional

8. Direccién Tecnologias de la Informacién

9. Subdireccién Administrativa

10. Subdireccion Cobranzas

11. Subdireccién de Asesoria y Conceptualizacion Pensional
12. Subdireccién de Defensa Judicial Pensional

13. Subdireccidon de Gestién Documental

14. Subdireccion de Gestion Humana

15. Subdireccion de Nomina Pensionados

16. Subdireccién Determinacion Derechos Pensionales
17. Subdireccién Determinacion Obligaciones Parafiscales
18. Subdireccion Financiera

19. Subdireccion Integracidén Sistema Aportes Parafiscales
20. Subdireccién Juridica de Parafiscales

21. Subdireccion Normalizacidn Expedientes
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Para otorgar los incentivos a los mejores servidores y servidoras de carrera
administrativa de cada Direccidén y Subdireccion de la UGPP, se establecera
con base a la calificacién definitiva resultante de la evaluacion del
desempenio laboral.

Dicho procedimiento comprendera la revision de las evaluaciones definitivas
del desempeno laboral de las servidoras y servidores de carrera
administrativa que obtuvieron calificacion en el nivel sobresaliente, en el
periodo comprendido entre 1° de julio y el 31 de diciembre de 2025
(evaluacion a realizar en enero de 2026) y una segunda premiacion para el
periodo comprendido entre el 1° de enero y el 30 de junio de 2026
(evaluacion a realizar en julio de 2026), debidamente organizada por
direccidn y porcentaje de calificacién obtenido.

La Subdireccion de Gestién Humana a través del equipo de Desarrollo y
Satisfaccion del Talento Humano, conformara los listados por dependencia
de las servidoras y servidores publicos de carrera administrativa por
Direccidn que se encuentren en el nivel sobresaliente establecido con base
en la calificacion definitiva resultante de la evaluacion del desempefo
laboral.

El mejor empleado o empleada de carrera sera quien tenga la calificacion
mas alta entre los seleccionados como los mejores de cada Direccion.

Nota: La Subdirecciéon de Gestion Humana, emitird comunicacién con el
reglamento general de los incentivos a mejores servidoras y servidores de
carrera por Direccion y Subdireccion y establecerd los criterios de
desempate en caso de presentarse.

Premiacion mejores servidores de carrera administrativa por
Direccion y Subdireccion

Las mejores servidoras y servidores de cada Direccidn recibirdn un incentivo
no pecuniario, equivalente a un bono de setecientos mil pesos m/cte
($700.000), el cual podra redimirse en una amplia red de comercios afiliados
a nivel nacional, como los son restaurantes, tiendas de recreacion, gasolina,
parqueaderos, tiendas de ropa, deporte entre otras.
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1.5.5.3. Programas de Clima y Cultura Organizacional

Los programas de Clima y Cultura Organizacional son pilares fundamentales
dentro del Plan Estratégico de Talento Humano, y estan orientados a
fomentar un ambiente laboral positivo, motivador y alineado con los valores
y objetivos estratégicos de la Entidad.

El Clima Organizacional es una dimensién de la calidad de vida laboral que
tiene gran influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano
de una entidad. Por ello, el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica — DAFP lo identifica como el conjunto de percepciones compartidas
que los servidores publicos desarrollan en relacion con las caracteristicas de
su entidad, tales como las politicas, practicas y procedimientos, formales e
informales, que la distinguen de otras entidades e influyen en su
comportamiento; mientras que la Cultura Organizacional define los valores,
creencias y normas compartidas que guian las conductas dentro de la
instituciéon. Una cultura sodlida y un clima laboral adecuado no solo
incrementan la satisfaccion y el compromiso del talento humano, sino que
también contribuyen directamente al logro de los objetivos estratégicos, la
retencion del talento clave y la mejora en la productividad.

A través de la implementacién de estos programas, la UGPP busca
diagnosticar y fortalecer los factores que inciden en el bienestar, la
comunicacién efectiva, el liderazgo y la integracién del equipo de trabajo,
promoviendo un ambiente donde cada servidor y servidora de la Entidad se
sienta valorado(a) y pueda desarrollar su maximo potencial.

1.5.5.3.1 Talleres de fortalecimiento del clima laboral vy
alineacion a la cultura organizacional

Como parte de la estrategia para potenciar el clima laboral y consolidar la
cultura organizacional, se llevara a cabo una serie de talleres interactivos y
participativos enfocados en crear entornos laborales saludables y en alinear
a los colaboradores con los valores y principios de la Entidad.

Estos talleres buscan generar espacios de diadlogo, colaboracion y reflexién,
permitiendo identificar oportunidades de mejora y reforzar el compromiso
del talento humano con la mision y vision institucional.
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1.5.5.3.2 Escuela de liderazgo

La escuela de liderazgo UGPP, tiene como objetivo mejorar las habilidades
de liderazgo, fortalecer la toma de decisiones, fomentar la comunicacién
efectiva, promover un ambiente de trabajo colaborativo y desarrollar
estrategias para enfrentar los desafios de la Entidad.

Con el desarrollo de diferentes talleres se intervendran las competencias de
habilidades de las y los lideres, asi como de las servidoras y servidores, con
el objetivos de fomentar el desarrollo personal y profesional y potenciar el
liderazgo transformacional, alineado con la misién y la visién de la Entidad.

1.5.5.3.3 Cierre de gestion institucional

A través de un espacio de interaccion que permita fortalecer la cultura
organizacional y la cohesién de los equipos, se llevara a cabo la actividad de
cierre de gestidon y cierre de planes institucionales.

Esta actividad final tiene como propodsito reflexionar y evaluar los logros
alcanzados durante el periodo, reconocer publicamente las contribuciones
individuales y colectivas de las servidoras y servidores, reforzar los lazos de
equipo a través de la convivencia e integracion, fortalecer el sentido de
pertenencia y motivacion de las y los servidores, asi como la unidad dentro
de la Entidad, impulsando el compromiso hacia los objetivos futuros de la
organizacion.

1.5.5.3.4 Reconocimiento a servidores publicos

Se promovera el reconocimiento a los servidores publicos de la Entidad a
través de estrategias basadas en el desempefo, incentivos por logros
destacados, reconocimiento publico en eventos internos, oportunidades de
desarrollo profesional y capacitacion, entre otros. Todo ello con el propdsito
de mantener altos niveles de compromiso y motivacion personal y laboral,
alineada a las necesidades y valores de las servidoras y servidores con los
de la Entidad, velando porque el reconocimiento sea transparente, justo y
equitativo.
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1.5.5.3.5 Sensibilizacion sobre buen trato y comunicacion
efectiva

En atencidon al Acuerdo Sindical 37 de 2022, la UGPP llevarda a cabo
actividades y campafas de comunicacién para sensibilizar a las servidoras
y servidores en la importancia del buen trato y la comunicacion efectiva en
el entorno laboral.
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2. PLAN INSTITUCIONAL DE
CAPACITACION- PIC

2.1. Marco conceptual

El presente plan tiene como propdsito garantizar la capacitacion como un
derecho consagrado en el articulo 53! de la Constitucidon Politica. Este
contiene las condiciones que se deben satisfacer con miras de contribuir al
mejoramiento institucional, promoviendo el desarrollo integral de las
servidoras y los servidores de la entidad a través de actividades de
capacitacion que permitan el fortalecimiento de saberes, actitudes,
habilidades, destrezas y conocimientos, de acuerdo con las necesidades
identificadas previamente.

El Plan Institucional de Capacitacion — PIC, vigencia 2026 se disefi
teniendo como base los lineamientos del Modelo Integrado de Gestion —
MIPG?, cuyo pilar fundamental se encuentra en la dimensién de Talento
Humano. Esta, busca ofrecerles a las entidades publicas las herramientas
para gestionar adecuadamente su talento humano a través del ciclo de vida
del/de la servidor(a) publico(a) (ingreso, desarrollo y retiro).

Asi mismo, para la construccion del PIC se han tenido en cuenta las
directrices y lineamientos que, en materia de formacién y capacitacion, se
han establecido para las entidades publicas del orden nacional. Se sustenta
en un caracter estratégico orientado, no solo a optimizar la gestién misional
y contribuir al cumplimiento de metas y objetivos estratégicos, sino
también, a promover espacios para aumentar los niveles de desempero
laboral de sus colaboradores, impactando directamente en la mejora
continua y en el desarrollo del servicio publico que ofrece la entidad.

! “(..) La ley correspondiente tendra en cuenta por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales:
Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneracién minima vital y moévil, proporcional a la cantidad y
calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas
laborales; facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situacion mas favorable al
trabajador en caso de duda en la aplicacidon e interpretacion de las fuentes formales de derecho; primacia de la
realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la seguridad social,
la_capacitacién, el adiestramiento y el descanso necesario; proteccidon especial a la mujer, a la maternidad y al
trabajador menor de edad.” (Subrayado fuera del texto original)

2 Herramienta que simplifica e integra los sistemas de desarrollo administrativo y gestion de la calidad y los articula
con el sistema de control interno, para hacer los procesos dentro de la entidad mas sencillos y eficientes
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Por lo anterior, el presente plan responde a las necesidades vy
requerimientos de las dependencias de la entidad y de las servidoras y los
servidores publicos identificados. Al tiempo, describe la metodologia a
implementar, asi como las diferentes estrategias de evaluacion vy
seguimiento y aquellos indicadores que permiten evidenciar el grado de
cumplimiento de este y que, puestos en funcionamiento en su conjunto, le
permiten a la UGPP seguir respondiendo de manera competente vy
cumpliendo con la misiéon y visién que la orienta.

Con el fin de cubrir la poblacién objetivo, el PIC contempla tres programas
de capacitacidon que brindan a las servidoras y los servidores de la entidad
espacios de aprendizaje para fortalecer y actualizar saberes, habilidades y
competencias asi:

1. Programa de Induccién: Busca acercar a las nuevas servidoras y
servidores publicos al entendimiento, generalidad y funcionamiento
de la entidad, al igual que, integrarles con la cultura organizacional.

2. El Programa de Reinduccién: Dirigido a reorientar la integracion del
empleo a la cultura organizacional, en virtud de los cambios
producidos en cualquiera de los asuntos misionales de la entidad o
aquellos externos que le apliquen.

3. Programa Entrenamiento en Puesto de Trabajo: Contempla:

a. Cursos por oferta abierta con temas transversales para que los
y las servidoras de la UGPP interesadas actualicen y fortalezcan
sus conocimientos en temas estratégicos de la entidad, previa
inscripcion de los servidores.

b. Cursos por demanda cuyo objetivo es mejorar conocimientos
especificos de los grupos internos de trabajo (GIT) de las
dependencias.

2.2. Diagnoéstico de necesidades

El Plan Institucional de Capacitacion-PIC 2026 de la UGPP, se planted de
acuerdo con los lineamientos establecidos en el Plan Nacional de Formacién
y Capacitacién (PNFC) 2023-2030, mediante los siguientes mecanismos:
indicadores estratégicos, encuestas, indicadores de gestién y comentarios
de las y los servidores sobre los programas de capacitaciéon del PIC vigencia
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2025 recibidos a través de las encuestas de satisfaccion aplicadas en las
diferentes sesiones realizadas.

De igual manera, se dispuso de dos instrumentos de recoleccién de
informacion asi: Una encuesta denominada "Encuesta de Identificacion de
Necesidades de Desarrollo y Satisfaccion UGPP-2026"” con el propdsito de
gue las y los servidores participaran en la identificaciéon de las necesidades
de capacitacién para la vigencia 2026. En su aplicacion se recibieron las
respuestas de 494 servidores.

El segundo instrumento fue la aplicacidén a los directores y subdirectores de
la encuesta denominada "Encuesta de Identificacion de Necesidades de
Capacitacion por Dependencias, vigencia 2026” con el fin que identificar las
capacitaciones (Entrenamientos en Puesto de Trabajo) necesarios para
fortalecer y/o actualizar saberes, actitudes, destrezas, habilidades vy
conocimientos, para el cumplimiento de metas y objetivos estratégicos de
los diferentes grupos internos de trabajo (GIT) de las dependencias de la
entidad.

Posteriormente, con toda la informacidn recolectada se realizé un analisis
estadistico para determinar los temas mas relevantes y necesarios para
fortalecer los saberes, actitudes, destrezas, habilidades y conocimientos del
talento humano de la UGPP. Ello permitié priorizar, de acuerdo con los
objetivos estratégicos institucionales, las tematicas con mayor cobertura en
las dependencias y teniendo en cuenta la asignacidon presupuestal.

2.3. Objetivo general

Fortalecer las capacidades de las servidoras y servidores de la UGPP
mediante el desarrollo continuo de competencias técnicas y competencias
blandas. Este enfoque asegura que el talento humano esté alineado con la
estrategia organizacional, lo que permitira optimizar el desempefio
individual y colectivo evidenciado en la eficiencia de los procesos. Esto, a su
vez, contribuira directamente al logro de los objetivos institucionales
trazados por la entidad.
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2.4. Objetivos especificos

o Contribuir a una cultura de conocimiento para la mejora institucional
fortaleciendo la capacidad de la UGPP.

o Fomentar una cultura de servicio publico basada en la transparencia
y la rendicién de cuentas, mediante la implementacién de acciones de
capacitacion orientadas a la ética y transparencia.

o Elevar el nivel de compromiso de las servidoras y los servidores con
respecto a las politicas, planes, programas, proyectos y objetivos del
Estado.

o Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva aportando
conocimientos, habilidades y actitudes para mejorar el desempeno
laboral y contribuir al logro de los objetivos institucionales.

o Facilitar la preparacion y actualizacion pertinente de las servidoras y
los servidores con el fin de elevar sus niveles de satisfaccion personal
y laboral.

o Promover el desarrollo integral del talento humano de la UGPP
mediante la adquisicion de nuevas competencias que les permitan
adaptarse a los cambios y desafios del entorno laboral.

2.5. Ejes tematicos del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion

El Plan Institucional de Capacitacion de la UGPP, esta estructurado a partir
de los siguientes seis (6) los ejes tematicos3 los cuales se desarrollan y
explican en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030:

o Paz Total, memoria y derechos humanos: se orienta hacia la
transformacién institucional y cultural de servidores y servidoras
publicas.

o Territorio, Vida y Ambiente: interpreta y comprende los territorios
como constructo social, sustento material y simbdlico de las relaciones
entre sociedad y naturaleza.

3 Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023 - 2030.
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o Mujeres, inclusion y diversidad: calificar las capacidades del talento
humano de las entidades publicas, en el enfoque de género,
interseccional y diferencial para la mejora continua de la gestion
publica y su desarrollo.

o Transformacién Digital y Cibercultura: conocer, asimilar y aplicar los
fundamentos de la industria 4.0 de la Cuarta Revolucion Industrial y
de la transformacion digital en el sector publico.

o Probidad, ética e identidad de lo publico: fomento del sentido de
pertenencia y la vocacion por el servicio publico y la identidad de las
y los servidores.

o Habilidades y competencias: planeacién, desarrollo y fortalecimiento
de los aspectos asociados al ciclo de vida de las y los servidores
publicos.

A continuacion, se describen los programas que conforman el PIC de
capacitacion, los cuales seran ejecutados durante la vigencia 2026.

2.6. Programas del Plan Institucional de
Capacitacion - PIC, vigencia 2026

2.6.1. Programa de Induccion

Como se mencion6 anteriormente, su objetivo principal es acercar a las
nuevas servidoras y servidores publicos de la entidad al entendimiento,
generalidades y funcionamiento de la UGPP, asi como integrarlos(as) con la
cultura organizacional. La importancia de este programa radica en el
mejoramiento de la curva de aprendizaje, aumento de los niveles de
pertenencia hacia la entidad y efectividad en los procesos; lo que permite la
mitigacion de errores.

Este programa se estructura en dos fases para los servidores y las
servidoras de la entidad:

e Fase 1 Induccién general
e Fase 2 Induccién al cargo

Finalmente, el programa contempla la induccién para los(as) directivos(as)
de la entidad, esta orientada a promover la profesionalizacién y el desarrollo
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de habilidades y destrezas para el ejercicio de la gerencia publica enmarcado
en principios de liderazgo.

2.6.1.1. Fase 1 Induccion General

Como se menciondé anteriormente, la induccidn general busca acercar a
los(as) nuevos(as) servidores(as) publicos(as) al entendimiento,
generalidad y funcionamiento de la entidad, al igual que, integrarlas con la
cultura organizacional. A continuacion, se presentan las tematicas que se
desarrollan durante la vigencia 2026:

e Gestionando Nuestro Talento

Informar y orientar acerca de los principios de la funcion publica en
especial los planes, programas, politicas y demas acciones que competen
a la Subdireccion de Gestion Humana, en aras de integrarlos a la
estrategia, la estructura y a los sistemas de trabajo de la UGPP.

e Seguridad y Salud en el Trabajo

Informar y orientar a servidores(as) publicos(as) y contratistas acerca de
los planes, programas, politicas y demas acciones en el Sistema de
Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Gestion Disciplinaria

Informar las responsabilidades, compromisos y deberes individuales, a
su vez, los derechos que tienen como servidores(as) publicos(as) y las
sanciones de tipo disciplinario que se pueden presentar por accién u
omisién en el ejercicio del cargo.

e Politica de Integridad

Orientar la actuacion como servidores(as) publicos(as), mediante la
apropiacion de valores y generacion de cambio comportamental que
fortalezca el servicio publico, basados en el cdédigo de integridad y los
conflictos de interés.

e Gestion de Procesos y de Riesgos

Presentar a los(as) servidores(as) el Sistema Integrado de Gestion—SIG,
sus componentes generales y, por otra parte, presentar la politica de
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riesgos, su metodologia y las responsabilidades que como servidores
publicos les aplica.

La UGPP al Servicio de la Ciudadania

Dar a conocer los procesos que se realizan al interior de la dependencia,
con el fin de que los(as) nuevos(as) servidores(as) publicos(as)
comprendan los servicios que la UGPP presta a la ciudadania.

Gestion de Seguridad de la Informacion - Ciberseguridad

Instruir sobre el manejo y uso adecuado de la informacion, garantizando
la proteccidon de los datos de la UGPP.

Gestion de Comunicaciones

Conocer los lineamientos y canales de difusién de la UGPP, con el objetivo
de fortalecer la comunicacion interna y externa institucional.

Gestor Documental - Mi Gestor

Actualizar a los(as) servidores(as) publicos(as) de la UGPP sobre los
cambios y mejoras en la herramienta de gestién documental (Mi Gestor)
para facilitar las labores de radicado, reportes y consulta de los diferentes
documentos gestionados al interior de las dependencias.

Marco Estratégico Institucional

Presentar a los(as) nuevos(as) servidores(as) el Plan Estratégico de la
UGPP para la vigencia, su importancia en el marco general institucional
y las acciones para su cumplimiento.

Gestion de Pensiones

Dar a conocer el proceso general de pensiones de la UGPP, con el objetivo
de que los(as) nuevos(as) servidores(as) publicos(as) puedan identificar
la funcién de la entidad en el reconocimiento de las pensiones de la
ciudadania que labord en las entidades publicas del orden nacional, que
han sido liquidadas.

Gestion de Parafiscales

Presenta a los(as) servidores(as) publicos(as) las acciones que se
desarrollan para consolidar un Sistema de la Proteccién Social—SPS
integrado.
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e Gestion Ambiental

Dar a conocer los lineamientos legales en tema de conservacion y
preservacion ambiental.

e Presentacion Sindicatos
Dar a conocer las organizaciones sindicales constituidas en la entidad.
e Programa de Transparenciay Etica Puablica

Presenta las acciones que la entidad define e implementa para promover
una cultura de la legalidad en el cumplimento de su misionalidad.

e Colsubsidio a tu Servicio

Dar a conocer los servicios y beneficios de la Caja de Compensacion
Colsubsidio

e Politica de Igualdad de Género

Presenta las acciones que se realizan en la entidad para consolidar el
enfoque de género en programas y proyectos estratégicos de la UGPP.

e Gestion de Tecnologias de la Informacion - Mesa de Servicio

Da a conocer los protocolos de atencidén para incidencias que se puedan
generar en los sistemas tecnoldgicos de la entidad.

2.6.1.2. Fase 2 Induccion al Cargo

Se realizara de acuerdo con lo establecido en el Subproceso GH-SUB-026
denominado: Definicidn y ejecucion planes para el desarrollo y satisfaccion
del talento humano; y a la Politica Institucional de Gestion del Conocimiento
(GH-PIT-004 V.1.0) por el tiempo alli determinado, segun la situacion en la
gue se encuentre la servidora o el servidor publico vinculado a la entidad.
Con ello se busca reorientar la integracion del talento humano de la entidad
a la cultura organizacional, en virtud de los cambios producidos en
cualquiera de los asuntos misionales de esta o aquellos externos que le
apliquen.
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UGPP

Induccion al cargo

3 0 O

Para ingresos por Servidores que venian Servidores que venian
primera vez a la UGPP desempenando el trabajando en la UGPP
30 dias calendario mismo empleo en otro empleo, misma

“Incluido los dias de induccion 5 dias habiles o diferente dependencia
saneist 10 dias habiles

Subproceso GH-SUB-026

Nota: Los lideres de las dependencias, coordinadores(as) y/o quien se
designe, seran los responsables de definir el plan de induccién al cargo,
ejecutarlo, evaluarlo y actualizarlo cuando sea necesario, dados los
contenidos técnicos y especificos que las Aareas requieren* con el
acompafiamiento de la Subdireccién de Gestion Humana.

2.6.1.3. Induccion a Directivos(as)

En alianza con el Departamento Administrativo de la Funcidon Publica (DAFP)
y la Escuela Superior de Administraciéon Publica (ESAP) se desarrolla la
induccidn a directivos(as) de la entidad, bajo dos lineas que establece el
Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion 2023-2030:

e Linea 1: Habilidades para la Alta Direccién Publica: Se orienta a
fortalecer las capacidades gerenciales de los altos directivos.

e Linea 2: Asuntos estratégicos para el cambio, el bienestar y la paz
social: Se orienta a desarrollar los asuntos, problematicas y soluciones
que emanan del Plan Nacional de Desarrollo y de los Planes de
Desarrollo Territorial.

4 GH-SUB-026 denominado: Definicién y ejecucion planes para el desarrollo y satisfaccion del talento humano.
6.4.1.2. Reglas de negocio especificas para induccion al cargo, numeral 2, pag. 11
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2.6.2. Programa de Reinduccion

El programa de Reinduccién esta dirigido a reorientar la integracién del o de
la empleada a la cultura organizacional, en virtud de los cambios producidos
en cualquiera de los asuntos misionales de la entidad, asi como lo que refiere
a los objetivos estratégicos de las dependencias. De igual manera, se busca
realizar actualizaciones acerca de las normas o lineamientos que rigen el
desarrollo de los procesos de la gestion publica y al interior de la UGPP.

A continuacidn, se relacionan las tematicas a desarrollar durante el 2026 en
el programa de Reinduccién, las cuales se alinean con los ejes tematicos del
Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023 - 2030:

e Gestion Ambiental (Eje 2. Territorio, vida y medio ambiente)

Actualizar saberes el marco referente en tema de conservacion vy
preservacion ambiental.

e Seguridad de la Informacion y Ciberseguridad (gje 4. Transformacién
Digital y Cibercultura)

Actualizar conocimientos de los servidores publicos y prevenir cualquier
ataque a los sistemas de la UGPP.

e Negociacion Colectiva (Acuerdo sindical No. 8 de 2023)

Brindar informacién sobre de la normatividad vigente en materia de
negociacion colectiva, como se desarrolla la misma y orientar en temas de
derecho de asociacidn y garantias sindicales.

° Seguridad Y Salud en el Trabajo (Eje 6. Habilidades y competencias)

Actualizar, conocer y comprender los aspectos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo, proporcionando conceptos generales y
especificos para prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades
laborales.

e Gestion Misional de la UGPP (Eje 6. Habilidades y Competencias)

Actualizar, conocer y comprender los aspectos de la Gestion Misional
(Pensional y Parafiscales) de la entidad, proporcionando conceptos
generales y especificos con el objetivo de articular todos los procesos
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institucionales y aunar esfuerzos en el cumplimiento de la mision
organizacional.

e Gestion Juridica (gje 5. Probidad, ética e identidad de lo piblico)

Dar a conocer a los funcionarios de la entidad la Politica de Prevencion del
Dafo Antijuridico en la UGPP 2026-2027.

e Acuerdos de Gestion para los Gerentes Publicos de la UGPP (kje 6.
Habilidades y Competencias)

Socializar los aspectos generales y especificos de los Acuerdos de Gestidn
de Gerentes Publicos, acorde al Modelo de Gerencia Publica 4.0 del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la Resolucién interna
1340 del 24 de diciembre de 2024, con el fin de dar a conocer los elementos
de la evaluacion de la gerencia publica, los compromisos y resultados
relacionados con la misidn, visidén y objetivos estratégicos.

o Competencias de Equidad de Género (Eje 3. Mujeres, inclusion y diversidad)

Generar conocimiento y sensibilizacion sobre sesgos de género, vy
competencias de género para lograr mejor y mayor inclusidon en la UGPP.

o Gestion Disciplinaria (gje 5. Probidad, ética e identidad de lo pablico)

Socializar las responsabilidades, compromisos y deberes individuales, a su
vez, los derechos que tienen como servidoras y servidores publicos y las
sanciones de tipo disciplinario que se pueden presentar por accion u omision
en el ejercicio del cargo.

e Gestion de la Supervisién Contractual (gje 6. Habilidades y Competencias)

Facilitar la gestidn contractual, enfocado en las buenas practicas para el
ejercicio de la supervision de los contratos de la Unidad, tendientes a
mejorar las dificultades que se presentan durante su ejecucidn, asi como
prevenir y anticipar las mismas, para reducir los riesgos financieros,
juridicos y administrativos derivados de dicha supervision.

e Gestion Documental (Eje 6. Habilidades y Competencias)

Socializar aspectos técnicos archivisticos relacionados con la gestion
documental de la entidad especificamente relacionadas a los procedimientos
concernientes a las comunicaciones oficiales, funcionalidades de Mi Gestor,
traslado, transferencia, consulta y préstamo de documentos.
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e Programa de Transparencia y Etica Publica (gje 5. Probidad, Etica e Identidad
de lo Publico)

Socializar y presentar acciones definidas por la entidad para la
implementacion y promocion de una cultura de la legalidad, transparencia
y ética publica en el cumplimento de su misionalidad.

e Gestion de Procesos y de Riesgos (Eje 6. Habilidades y Competencias)

Presentar a los(as) servidores(as) el Sistema Integrado de Gestion—SIG,
sus componentes generales y, por otra parte, presentar la politica de
riesgos, su metodologia y las responsabilidades que como servidores y
servidoras publicas les aplica.

2.6.3. Programa Entrenamiento en Puesto de
Trabajo

El programa de Entrenamiento en Puesto de Trabajo busca impartir la
preparaciéon en el ejercicio de las funciones del empleo, con el objetivo de
que las servidoras y los servidores publicos de la entidad fortalezcan las
competencias y habilidades técnicas requeridas para atender los
requerimientos institucionales en el corto plazo.

La importancia de este programa es que permite articular conocimientos con
nuevas herramientas y tecnologias, fortaleciendo las competencias laborales
con el proposito de disminuir el margen de errores en la ejecucion de las
actividades y funciones asignadas.

En consecuencia, de los resultados obtenidos en el diagndstico de
capacitacion, las actividades previstas en este item responden a
necesidades concretas de capacitacion tanto individualmente (cursos por
oferta) como por dependencias (cursos por demanda) y buscan actualizar,
fortalecer y generar competencias técnicas y comportamentales de las y los
servidores publicos de la UGPP.

Los cursos por desarrollar en el marco de este programa se encuentran
estructurados con fundamento en los ejes tematicos del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion 2023 - 2030:

e Eje 1. Paz Total, Memoria y Derechos Humanos
e FEje 2. Territorio, Vida y Ambiente
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Eje 3. Mujer, Inclusién y diversidad
Eje 4. Transformacién Digital y Ciberseguridad
Eje 5. Etica, Probidad e Identidad de lo Publico
Eje 6. Habilidades y Competencias

Asi como los seis (6) objetivos estratégicos de la UGPP que a continuacion
se relacionan:

Formalizacion laboral

Conocimiento para la accion
Innovacién y transformacion digital
Relacionamiento

Transformacion de la gestidn juridica
Excelencia organizacional

2.6.3.1. Cursos por Oferta®

2.6.3.1.1 Objetivo Estratégico Institucional: Conocimiento para
la accion

e Transparencia, integridad y lucha contra la corrupcion (curso del DAFP
autogestionable) (Eje 5. Probidad, ética e identidad de lo piblico)

Profundizar conocimientos sobre las normas e instituciones que tiene el pais
para prevenir la corrupcion y que se interiorice la cultura de la legalidad a
partir del Codigo de Integridad del Servicio Publico. Asimismo, busca que se
identifiquen y declaren sus conflictos de intereses como un mecanismo
preventivo en la lucha contra la corrupciéon y, finalmente, para que la
transparencia en la gestién se convierta en una virtud en el servicio para
acercar a la ciudadania a los asuntos publicos.

e Promocion y Proteccion de los Derechos Humanos (oferta ESAP, curso
autogestionable) (Eje 1. Paz Total, Memoria y Derechos Humanos)

Profundizar conocimientos sobre la promocion y proteccion de los Derecho
Humanos.

> Cursos desarrollados de acuerdo a la oferta de la ESAP, DNP, Caja de Compensacién Familiar, entre otros.
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e Pensamiento Critico (oferta Colsubsidio, curso autogestionable) (Eje 6. Habilidades
y Competencias)

Desarrollar capacidades analiticas y razonamiento fundamentados en
evidencia.

2.6.3.1.2 Objetivo Estratégico Innovacion y transformacion
digital

e Fundamentos de Excel y Modelamiento de Datos (oferta colsubsidio,
curso autogestionable) (Eje 4. Transformacion Digital y Ciberseguridad)

Comprender e implementar las funciones de Excel basico y disefar y crear
modelos simples en Power Pivot.

e Excel Intermedio y Desarrollo de Capacidades Analiticas (oferta
Colsubsidio, curso autogestionable) (Eje 4. Transformacion Digital y Ciberseguridad)

Identificar y comprender las herramientas de Excel a nivel intermedio para
el analisis de datos a través del Big Data.

e Excel Avanzado y Fundamentos en Power BI (oferta Colsubsidio, curso
autogestionable) (Eje 4. Transformacion Digital y Ciberseguridad)

Identificar y comprender las herramientas de Excel a nivel avanzado para el
analisis de datos a través de Power BI en correspondencia con las
necesidades organizacionales para dar soluciéon a problemas particulares.

o IA Aplicada a la Productividad (oferta colsubsidio, curso autogestionable) (Eje 4.
Transformacién Digital y Ciberseguridad)

Aplicar de manera efectiva diversas herramientas de Inteligencia Artificial
en el trabajo diario para optimizar su eficiencia y productividad en las
funciones asignadas.

2.6.3.1.3 Objetivo Estratégico Excelencia organizacional

e Competencias Personales (oferta Colsubsidio, curso autogestionable) (Eje 6.
Habilidades y Competencias)

Identificar e implementar habilidades fundamentales en el trabajo tales
como: resolucion de conflictos, comunicacidn asertiva, escucha activa y
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empatica, adaptacion al cambio e inteligencia emocional, lo que contribuira
a la articulacion del entorno personal y laboral del servidor publico.

° Competencias de Liderazgo dirigido a directores,
subdirectores, asesores y coordinadores (Eje 6. Habilidades y Competencias)

Fortalecer la profesionalizacion y el desarrollo de habilidades y destrezas
para el ejercicio de su liderazgo.

e Lenguaje claro y comprensible (oferta ESPA, curso autogestionable) (Eje 1.
Paz Total, Memoria y Derechos Humanos)

Fortalecer la profesionalizacién y el desarrollo de habilidades y destrezas
para el ejercicio de su liderazgo.

° Competencias para el Trabajo (Oferta Colsubsidio, curso autogestionable) (Eje
6. Habilidades y Competencias)

Mejorar la eficiencia y productividad en el entorno laboral, asi como elevar
las habilidades de escritura y comunicacién escrita fortaleciendo la eficiencia
en el trabajo.

2.6.3.1.4 Objetivo Estratégico Relacionamiento

e Prevencion a las Violencias Contra las Mujeres y Discriminacion

Racial en el Ambito del Trabajo de la Funcion Publica (oferta EsaP,
curso autogestionable) (Eje 3. Mujer, Inclusion y diversidad)

Brindar herramientas para identificar diferentes tipos de violencias en el
ambito laboral y contractual, definir alertas tempranas para ayudar a
combatirlas y generar rutas de atencién integral para todas las mujeres.

e Comunicacion Asertiva (Oferta Colsubsidio, curso autogestionable) (Eje 3. Mujer,
Inclusion y diversidad)

Cualificar las capacidades del talento humano de la UGPP desarrollando
habilidades comunicativas para mejorar las relaciones laborales y sociales.

e Lenguaje incluyente y accesible (oferta ESAP, curso autogestionable) (Eje 3.
Mujer, Inclusién y diversidad)

Implementar algunas herramientas basicas que garanticen el correcto uso
del lenguaje incluyente, la accesibilidad digital y el trato digno para las
personas con discapacidad, desde la creacién de contenidos digitales hasta
el servicio incluyente, todo bajo el goce pleno de los derechos.
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Nota: Los cursos por oferta se realizaran de acuerdo con la programacion
establecida por la ESAP, el DAFP y la Caja de Compensacién Colsubsidio,
razén por la cual, la participacién en estos cursos es una participacion
voluntaria que no genera disminucidn de metas ni compromisos laborales
por lo que los interesados, antes de su inscripcidén al curso de su interés
deber revisar las condiciones establecidas.

2.6.3.2. Curso por Demanda °
2.6.3.2.1 Objetivo Estratégico Formalizacion Laboral

o EPT. Reforma al Codigo Procesal del Trabajo y de la Seguridad
Social (Eje 6. Habilidades y Competencias)

Fortalecer las competencias técnicas y juridicas de los equipos de trabajo
para aplicar los nuevos lineamientos procesales en materia laboral y de
seguridad social, y promover el uso de herramientas tecnoldgicas que
optimicen la redaccidén, produccién y gestidon de actos administrativos y
comunicaciones oficiales.

e EPT. Pasivo Pensional y Reforma Laboral (Eje 6. Habilidades y
Competencias)

Actualizar al personal en los cambios normativos tributarios aplicables a la
entidad, asegurando el cumplimiento legal en la presentacion de impuestos
nacionales, departamentales y municipales.

2.6.3.2.2 Objetivo Estratégico Conocimiento para la accion
e EPT. Reforma Pensional (Eje 6. Habilidades y Competencias)

Dar a conocer los nuevos cambios de la reforma pensional Ley 2381 de
2024, con el fin de actualizar y fortalecer los conocimientos en la materia
de servidores de la Direccién de Pensiones.

6 Se atendera con una universidad de alta calidad por contratacién directa
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e EPT. Redaccion y Estructura de Actos Administrativos,
Comunicaciones (Eje 6. Habilidades y Competencias)

Fortalecer las competencias técnicas de los(as) servidores(as) asi como
mejorar la calidad de los documentos producidos por Subdirecciéon de
Determinacion de Obligaciones.

e EPT. Procesos administrativos de cobro coactivo (Eje 6. Habilidades
y Competencias)

Reforzar el conocimiento de los funcionarios en la normatividad aplicable en
las diferentes etapas del proceso coactivo y desarrollar las competencias
para el correcto desempeino de sus funciones.

e EPT. Auditoria — ISO 31000 (Eje 6. Habilidades y Competencias)

Capacitar a los servidores en el marco de la ISO 31000 para implementar
los principios y directrices para la gestion de riesgos para identificar,
analizar, evaluar, tratar, supervisar y comunicar los riesgos que afectan el
cumplimiento de los objetivos propuestos en la Entidad.

e EPT. Actualizacion de Impuestos y Reporte de Informacion
Exégena (Eje 6. Habilidades y Competencias)

Mejorar la eficiencia operativa en la recopilacién, consolidacion y reporte de
informacion contable y financiera relacionada con obligaciones tributarias.

2.6.3.2.3 Objetivo Estratégico Excelencia Organizacional

e EPT. Prospectiva Estratégica Aplicada a la Planeacion
Institucional (Eje 6. Habilidades y Competencias)

Apropiar conceptos y metodologias vigentes para disefiar y aplicar en la
entidad, escenarios técnicos e innovadores en el horizonte institucional a
largo plazo, considerando actores, reglas de juego y exigencias legales y
sociales a la entidad.

e EPT. Analisis de Negocio Estratégico en el Sector Publico:

Aplicacion Practica de la Guia BABOK (Eje 6. Habilidades vy
Competencias)

Capacitar, con aplicaciones practicas, a los participantes para aplicar el
marco de trabajo y las técnicas estandarizadas por el IIBA para identificar
necesidades misionales, definir el alcance de las soluciones y gestionar
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requisitos, asegurando que los proyectos de la entidad generen valor publico
medible y estén alineados con los objetivos estratégicos.

2.6.3.2.4 Objetivo Estratégico Transformacion de la Gestion
Juridica

e EPT. Litigios y Demandas (Eje 6. Habilidades y Competencias)

Fortalecer las competencias de los contadores publicos en la identificacion,
prevencion, documentacién y gestién de litigios y demandas con impacto
contable, financiero y fiscal, con el fin de disminuir riesgos legales,
garantizar el cumplimiento normativo y mejorar la toma de decisiones en
los procesos de registro, control y reporte de informacion financiera.

2.6.3.2.5 Objetivo Estratégico Innovacion y transformacion
digital

e EPT. Gestion de canales y experiencia del ciudadano dirigida a

los supervisores y lideres de los canales de atencion (Eje 4.
Transformacion Digital y Ciberseguridad)

Desarrollar capacidades integrales que fortalezcan la calidad, eficiencia y la
gestion de canales.

e EPT. Automatizacion de Ila Redaccion y Produccion de
Comunicaciones (Eje 4. Transformacién Digital y Ciberseguridad)

Promover el uso de herramientas tecnoldgicas que optimicen la redaccién,
produccion y gestidon de actos administrativos y comunicaciones oficiales.

e EPT. Tecnologias Emergentes - IA (Eje 4. Transformacién Digital y
Ciberseguridad)

Desarrollar competencias bdasicas en tecnologias emergentes para los(as)
servidores(as) de la Direccién de Seguimiento y Mejoramiento de Procesos.

e EPT. Inteligencias Artificial Generativa (Eje 4. Transformacién Digital
y Ciberseguridad)

Brindar a los(as) servidores(as) herramientas de las nuevas tecnologias de
la informacién que les permitan apoyar y optimizar sus labores diarias.
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e EPT. Gestion de Canales de Comunicacion (Aplicacion de la IA
en el manejo de cuentas de correo que reciben gran volumen
de mensajes) (Eje 4. Transformacién Digital y Ciberseguridad)

Conocer nuevas formas de gestionar y administrar canales de comunicacion
masivos, para simplificar las labores y garantizar una gestion eficiente y
oportuna a la ciudadania.

e EPT. Periodismo Digital, Multimedia y Microlearning (Eje 4.
Transformacion Digital y Ciberseguridad)

Aprender la creacién de contenido multimedia y la narrativa audiovisual, a
través de la formacién dinamica y aplicable para crear contenidos cortos,
como videos, podcast, infografias, cuestionarios interactivos, entre otros.

e EPT. Analisis, Mejora y Gestion Publica (Eje 4. Transformacién Digital
y Ciberseguridad)

Uso de datos para la toma de decisiones en la gestion de atencién

e EPT. Herramientas de Google Cloud Plataforma (gje 4.
Transformacion Digital y Ciberseguridad)

El uso de esta herramienta permite a los usuarios desplegar, escalar y
gestionar aplicaciones y datos de forma rapida y segura y rentable. El
desarrollo, la gestion, el almacenamiento y el analisis de los datos, el uso
de IA/ML, y la construccién de aplicaciones en la nube.

2.6.3.2.6 Objetivo Estratégico Relacionamiento

e EPT. Servicio al ciudadano y comunicacion efectiva (Eje 6.
Habilidades y Competencias)

Fortalecer las competencias técnicas, comunicativas, emocionales y de
liderazgo del talento humano de la DSIA, con el propdsito de optimizar la
gestion de los canales de atencidén, mejorar la experiencia de la ciudadania,
promover una cultura de servicio humanizado y garantizar respuestas
oportunas, claras y de calidad en los diferentes procesos a cargo del area.

e EPT. Médulo Relaciones Humanas para la Subdireccion de
Gestion Documenal (Eje 5. Etica, probidad e identidad de lo publico)

Fortalecer las habilidades interpersonales, promoviendo una comunicacion
asertiva, el trabajo colaborativo, la empatia y la gestién positiva de los
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conflictos, con la finalidad de mejorar las relaciones interpersonales en el
entorno laboral y contribuir al desarrollo de un ambiente organizacional
armonico y productivo de la Subdireccién de Gestién Documenal, que se
encuentra en estado critico.

e EPT. Protocolos de atencion PQRSD (Eje 4. Transformacién Digital y
Ciberseguridad)

Desarrollar habilidades para la correcta y oportuna atencion y gestion de
requerimientos relacionados con PQRSD, obtener un método efectivo y
seguimiento de las PQRSD

Nota: Los cursos por demanda se desarrollaran de acuerdo con la
disponibilidad presupuestal. La definicién de participantes, asi como los
moddulos a desarrollar y la programacién seran determinados con cada
director y/o subdirector, segun las brechas de aprendizaje que se requieran
priorizar.

2.6.4. Red institucional de capacitacion

La Red Institucional de Capacitacién, es aquella oferta que brindan otras
instituciones publicas, como acompafamiento en el marco de formacién y
capacitacion a los servidores y gerentes publicos, que se realiza entre otras,
a través de las entidades relacionadas a continuacion:

Departamento Administrativo de la Funcidon Publica - DAFP.
Departamento Nacional de Planeacion — DNP.

Escuela Superior de Administracién Publica -ESAP.

Escuela de Alto Gobierno- ESAP.

Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.

Contaduria General de la Nacion.

Servicio Nacional de Aprendizaje - SENA.

Otras

0O O O O 0O 0o 0 O

Los programas ofertados por la red estan sujetos a disponibilidad y cupos
asignados a cada entidad.
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3. PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE
GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

3.1. Introduccion

La subdireccion de Gestion Humana elabora y ejecuta el Plan de Trabajo
Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo, en el cumplimiento de la
normatividad legal vigente. Lo hace con el propdsito de realizar las
intervenciones pertinentes en las condiciones de trabajo, identificar los
peligros y evaluar los riesgos, mantener ambientes de trabajo seguros,
prevenir accidentes y enfermedades laborales, involucrando la mejora
continua y dando relevancia a los temas relacionados con el autocuidado y
la salud mental.

Este documento, evidencia los objetivos, responsabilidades, recursos y
cronograma de actividades, en concordancia con los estandares minimos
(Resolucion 0312 de 2019) y los requisitos del Decreto 1072 de 2015.
Asimismo, se considera un instrumento de planeacion en el que se especifica
la informacidén que permita tener una perspectiva de las actividades que se
deben realizar, definiendo los responsables de su ejecucién, presupuesto
para su desarrollo, tiempo de ejecucion, entre otros.

Por lo anterior, se dara continuidad al desarrollo de diferentes actividades
que buscan mejorar y mantener las condiciones de salud lo que conlleva al
bienestar general de todas las personas que intervienen en los diferentes
procesos de La Unidad.

A continuacién, se presenta el Plan Anual de Trabajo para la vigencia 2026
que contiene las actividades y acciones que impactaran de manera positiva
la Seguridad y Salud en el Trabajo de todos las servidoras y servidores,
contratistas, colaboradores(as) y terceros de la Unidad.

3.2. Marco Normativo
Para la planeacién, seguimiento y ejecucion de las actividades previstas en
el Plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo, se tendra en

cuenta la normatividad colombiana que se detalla en el normograma de la
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Unidad y, en especial, lo previsto en el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo No. 1072 de 2015, en su titulo denominado Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). Alli se establece
en distintos apartes que se debe disefiar y desarrollar un Plan de Trabajo
Anual para alcanzar cada uno de los objetivos propuestos en la tematica, e
identificar claramente metas, actividades, responsabilidades, recursos y
cronograma de actividades, en concordancia con los estandares minimos
(Resolucion 0312 de 2019), lo cual se detalla a continuacién.

3.3. Diagnostico de necesidades para el plan de
trabajo anual de Seguridad y Salud en el Trabajo -
SST

La Unidad identifico las prioridades en Seguridad y Salud en el Trabajo para
establecer el Plan de Trabajo Anual de la presente vigencia, utilizando
distintas herramientas. Entre ellas destacan la normatividad minima
requerida a ejecutar, el analisis del ausentismo laboral, las investigaciones
de ATEL, los resultados de los examenes médicos ocupacionales de (ingreso,
periddicos, egreso y por recomendaciones), asi como, los resultados de
aplicacion de la Bateria Riesgo Psicosocial. También fueron tenidos en
cuenta los resultados de la medicién de indicadores del SGSST, los
resultados de los acompafiamientos desde los sistemas de vigilancia de
riesgo psicosocial y osteomuscular, la informaciéon de las inspecciones
virtuales y presenciales a puestos de trabajo por teletrabajo y los aportes
del Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo COPASST vy el
Comité de Convivencia Laboral CCL.

Con base en lo anterior, se definieron aquellas tematicas y actividades que
tendrian mayor impacto en la Seguridad y Salud en el Trabajo de nuestros
servidores.

3.4. Objetivo general
Proporcionar un ambiente de trabajo seguro y saludable, incentivando una

cultura de autocuidado a través de estrategias de promocion de la salud y
prevencion de la enfermedad en servidores, contratistas, colaboradores y
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terceros, cumpliendo la normatividad vigente en temas de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

3.5. Objetivos especificos

e Identificar los peligros, evaluar y valorar los riesgos de cada una de
las actividades que adelantamos y mantener los respectivos controles,
apoyado en el establecimiento y mejora continua del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo — SGSST, a fin de
garantizar la proteccién de la seguridad y salud de las servidoras vy
servidores, colaboradores(as), contratistas, subcontratistas vy
proveedores; asimismo, evitar y minimizar los accidentes de trabajo,
enfermedades laborales o lesiones personales que puedan surgir en
cada una de ellas.

e Identificar y cumplir con la normatividad legal vigente en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo y riesgos laborales.

e Promover y mantener la salud, la seguridad y el bienestar fisico,
mental y social de las servidoras y servidores, contratistas,
subcontratistas, proveedores y colaboradores(ras) en todas las sedes
de la Unidad.

e Fortalecer el cuidado de la salud mental a través de actividades para
la prevencidén del riesgo psicosocial.

e Establecer e implementar mecanismos para la consulta y participacién
de las trabajadoras y trabajadores, asi como de las y los
representantes de los trabajadores en la planificacidn,
implementacion, verificacién y mejora del SGSST, basados en una
cultura de autocuidado.

3.6. Actividades del plan de trabajo anual SST

3.6.1. Revision y actualizacion de la
documentacion y politicas en seguridad vy
salud en el trabajo

Revisar y actualizar si se requiere, la documentacion del Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud en el Trabajo de La Unidad, dando cumplimiento a la
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normatividad legal aplicable para este fin se involucrara al COPASST vy
demas partes interesadas, segun la pertinencia.

3.6.2. Evaluacion e identificacion de condiciones
de riesgo

Identificar los peligros, evaluar y controlar los riesgos presentes en el
entorno laboral y priorizar el control de aquellos que puedan convertirse en
causa de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Laborales (ATEL).

3.6.3. Analisis e intervencion del ausentismo
laboral

Realizar mensualmente la medicién y analisis del ausentismo laboral en la
UGPP, para abordar las causas de ausentismo por diagndsticos de
enfermedades comunes con mayor recurrencia, asi como por accidentes de
trabajo y enfermedades laborales con el fin de realizar las intervenciones y
establecer actividades de promocién y prevencién a que haya lugar.

3.6.4. Actividades de promocion y prevencion

Se realizaran diferentes actividades que promuevan el cuidado de la salud,
siendo el eje principal el autocuidado, entendiendo que son aquellas
acciones que velan por el bienestar de nuestra salud fisica y mental,
promoviendo la autoestima y autovaloracion; trayendo consigo beneficios a
mediano y largo plazo en el mantenimiento de la salud y la prevencién de
enfermedades.

Entre otras actividades se contara con:

e Prevencién del riesgo biomecanico.

e Prevencién del riesgo psicosocial.

e Prevencion del riesgo cardiovascular.
e Prevencién del riesgo visual.

e Prevencién de accidentes de trabajo.
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e Fomento de estilos de vida y habitos saludables (incluye prevencién
del consumo del tabaco, alcohol, SPA).

3.6.5. Salud Mental (Gestion del Riesgo
Psicosocial)

A partir del diagndstico de factores de riesgo psicosocial en la Entidad, se
busca gestionar el riesgo psicosocial partiendo de dos enfoques: Higiene
mental o psicoldgica y prevencién de nuevos riesgos a la salud. En este
orden de ideas, se ha alineado el plan de trabajo del SGSST con las
directrices del gobierno respecto al plan de gestion humana y su eje de salud
mental. Asimismo, se profundizara, desde el sistema de Vvigilancia
epidemioldgica de riesgo psicosocial, en las actividades que permitan
disminuir el riesgo, asi como intervenir los factores de estrés, para lo cual,
se busca identificar rasgos de personalidad y estilos de afrontamiento en la
poblacién de la UGPP y realizar la confirmacion de casos blancos y el
acompanamiento a los mismos.

Durante el afio 2026 se adelantaran las siguientes actividades de
intervencion:

Aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial.

Implementacién del Sistema de Vigilancia Epidemiolégico de riesgo
psicosocial.

Formacién de brigadistas emocionales.

Talleres de salud mental.

Clases en manejo de herramientas o técnicas para el autocuidado.

3.6.6. Examenes médicos ocupacionales

Se realizaran las evaluaciones médicas ocupacionales a fin de establecer un
diagnostico de condiciones de salud para anticipar, reconocer, evaluar y/o
controlar los riesgos que puedan afectar la condicidn e implementar
programas para prevenir enfermedades y lesiones que las actividades
propias del trabajo puedan generar. Dentro de estds se realizardn las
siguientes:
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Evaluaciones médicas de pre-ingreso

El objetivo es determinar la aptitud del/de la trabajador(a) para
desempenar, en forma eficiente, las labores sin perjuicio de su salud
o la de terceros, comparando las demandas del oficio para el cual se
desea contratar con sus capacidades fisicas y mentales; establecer la
existencia de restricciones que ameriten alguna condicién sujeta a
modificacién e identificar condiciones de salud que, estando presentes
en el trabajador, puedan agravarse en desarrollo del trabajo.

Evaluaciones meédicas post - incapacidad (incapacidades
posteriores a 30 dias continuos)

Para identificar condiciones de salud que puedan verse agravadas o
que puedan interferir en la labor o afectar a terceros, debido a
situaciones particulares.

Evaluaciones médicas periddicas

Se realizan con el fin de monitorear la exposicion a factores de riesgo
e identificar, en forma precoz, posibles alteraciones temporales,
permanentes o agravadas del estado de salud de la/del trabajador(a),
ocasionadas por la labor o por la exposicién al medio ambiente de
trabajo. Asi mismo, para detectar enfermedades de origen comun, con
el fin de establecer un manejo preventivo.

Evaluaciones médicas complementarias

De conformidad con lo previsto en la Resolucién 2346 de 2007 Articulo
11. “Contratacion y costo de las evaluaciones médicas ocupacionales
y de las valoraciones complementarias. El costo de las evaluaciones
médicas ocupacionales y de las pruebas o valoraciones
complementarias que se requieran, estara a cargo del empleador en
su totalidad”. Estas corresponden a Ilas evaluaciones de
recomendaciones médicas.

Evaluaciones médicas ocupacionales de egreso
Su objetivo es valorar y registrar las condiciones de salud en las que
el trabajador se retira de las tareas o funciones asignadas.
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3.6.7. Comité paritario de Seguridad y Salud en el
Trabajo COPASST

Se trabajard de manera conjunta y articulada con el COPASST en la
promocién de la Seguridad y Salud en el Trabajo en todos los niveles de la
Unidad, atendiendo las solicitudes de las(os) servidoras(es) y generando
planes de accién que redunden en el bienestar fisico y mental de estos, asi
como contratistas y terceros. Dentro de las actividades a realizar se tienen:

e Reuniones mensuales para revisar los temas relacionados con
Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Participar en la planeacion de auditorias internas.

e Socializar de primera mano los informes de mediciones higiénicas
ambientales y demas actividades relacionadas con la Seguridad y
Salud en el Trabajo que se realicen durante 2026.

e Participar en las investigaciones de Accidentes de Trabajo,
Enfermedades Laborales ATEL.

e Capacitaciones programadas.

3.6.8. Comité de Convivencia Laboral CCL

Este Comité se encargara de recibir y dar tramite a las quejas presentadas
en las que se describan situaciones que puedan constituir acoso laboral de
acuerdo con lo definido en la Ley 1010 de 2006.

Seguridad y Salud en el Trabajo de la Unidad apoyara a la Subdireccién de
Gestidon Humana en los tramites ante la ARL Positiva para las capacitaciones
al CCL de acuerdo con el cronograma que establezca dicho Comité.

3.6.9. Preparacion y respuesta ante emergencias

La Unidad adelantard campafa de convocatoria para conformar e integrar
la Brigada de Emergencias. Se continuara con la preparacion y con la
realizacién de actividades de sensibilizacién a todas las personas que
intervienen en los diferentes procesos de La Unidad, para que tengan
conocimiento de cdmo responder de manera inmediata y adecuada ante una
posible emergencia, salvaguardando a todo el personal optimizando el
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recurso humano y fisico. De igual modo se adelantaran las siguientes
actividades de la Brigada de Emergencia:

e Se realizard 1 pista de entrenamiento durante la vigencia que
incluya manejo de primeros auxilios (incluido el manejo del DEA
Desfibrilador Externo Automatico) dominio y extincién del fuego,
evacuacion.

e Participacion Simulacro Distrital de Evacuacién (De acuerdo con
fecha definida por el Instituto Distrital de Gestion de Riesgos y
Cambio Climatico IDIGER)

e Formacion de brigadistas emocionales.

e Recorrido de reconocimiento por las rutas de evacuacion del
edificio.

3.6.10. Incidentes, accidentes de trabajo vy
enfermedad laboral

Mantener y promover los mecanismos de prevencién que minimicen la
posibilidad de materializacién de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Laborales ATEL. De igual manera, implementar acciones correctivas cuando
alglun riesgo laboral se materialice en lesion o enfermedad dando
cumplimiento a la normatividad legal aplicable, realizando los respectivos
reporte e investigacion en los términos establecidos por la ley.

3.6.11. Capacitaciones del Sistema de Gestion en
Seguridad y Salud en el Trabajo

Se ejecutaran actividades de induccion y reinducciéon en el SG-SST para
servidores publicos y contratistas por prestacion de servicios de la UGPP,
con el objetivo de dar a conocer todos los aspectos relacionados con la
Seguridad y Salud en el Trabajo y de esta manera generar cultura de
autocuidado en el marco de la promocién de la salud y la prevencion de la
enfermedad.

Igualmente, se realizaran capacitaciones en los temas priorizados conforme
a los insumos del diagnostico de necesidades del SGSST.
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Dentro del plan de capacitaciones del SGSST se incluyen las capacitaciones
normativas para las Salas Amigas de la Familia Lactante.

3.6.12. Gestion del cambio

Se documentara el procedimiento de gestién del cambio de Entidad desde
el cual se promoveran espacios con las areas implicadas, con el fin de
generar una cultura de evaluacion del impacto sobre la Seguridad y Salud
en el Trabajo que puedan generar los cambios internos (introduccion de
nuevos procesos, modificacion en los métodos de trabajo, adecuacion en
instalaciones, entre otros) o los cambios externos (normatividad, evolucion
del conocimiento en Seguridad y Salud en el Trabajo, entre otros).

3.6.13. Adquisiciones

La Subdireccién de Gestion Humana establecera las necesidades
contractuales de bienes y servicios de temas relacionados con Seguridad y
Salud en el Trabajo.

Para la vigencia 2026 se adelantara el proceso de contratacién para renovar
los insumos de los botiquines y elementos necesarios para el desarrollo de
las funciones de la Brigada y del SGSST. De la misma forma se solicitaran
los elementos ergondmicos necesarios para garantizar las medidas de
proteccion a los servidores y servidoras de la entidad.

3.6.14. Teletrabajo

Realizar acompafiamiento a las personas que se encuentran en teletrabajo
en actividades como:

e Seguimiento a condiciones ergondmicas y de seguridad.

e Capacitaciones del SGSST enfocadas al teletrabajo.

e Gestionar las inspecciones (presenciales o virtuales) de puestos de
teletrabajo.
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3.6.15. Auditoria interna al sistema de gestion de
la seguridad y salud en el trabajo

Se implementaran las acciones correctivas aprobadas, resultantes del
informe de auditoria interna del afio anterior y se realizard una auditoria
interna al cumplimiento del Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en
el Trabajo, de acuerdo con lo establecido en el Decreto 1072 de 2015. La
auditoria se realizard por el proveedor que delegue la Oficina de Control
Interno.

3.6.16. Revision por la direccion

La Direccién General o quien delegue para tal fin, revisara de manera anual
la gestién adelantada por los responsables del Sistema de Gestién de la
Seguridad y Salud en el Trabajo y dejara evidencia de las sugerencias que,
en materia de Seguridad y Salud, sean necesarias para el funcionamiento
del Sistema.

3.6.17. Seguimiento y evaluacion

El seguimiento y evaluacion de este Plan de Trabajo Anual se realizara
teniendo en cuenta el nimero de actividades realizadas mensualmente
durante el periodo de vigencia. Es decir, que el indicador de evaluacion sera

el (N.° de actividades realizadas / N.© de actividades programadas durante
el mes) * 100.

3.7. RECURSOS DEL PLAN

3.7.1. Recursos Humanos

Para el desarrollo del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo, de conformidad con la normatividad vigente en la materia, es
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necesario definir las responsabilidades en los diferentes niveles de la
organizacion con el objeto de garantizar su funcionamiento, asi:

a)

b)

Direccion General o Comité Institucional de Gestion y Desempefo: El
Comité Institucional de Gestion y Desempefio fue creado como instancia
orientadora de la implementacion y operacion del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion—MIPG. Este tiene previsto, dentro de los planes
estratégicos de talento humano, la revisidon de "El Plan Anual de Trabajo
de Seguridad y Salud en el Trabajo”, el cual esta en cabeza de la
Subdireccién de Gestién Humana de la entidad.

Teniendo en cuenta lo anterior, el Comité actuara en nombre de la Alta
Direccién para revisar todos los temas de talento humano, incluidos los
relacionados con el Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el
Trabajo de la Unidad.

Subdireccién de Gestidon Humana: La Subdireccién de Gestion Humana,
en cumplimiento de su deber de dirigir, coordinar, administrar, controlar,
implementar y ejecutar en colaboracion con los demas actores del
sistema, los programas del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el Trabajo, cuenta con el siguiente equipo:

Profesional Especializado 2028 - 23: Este profesional tiene bajo su
responsabilidad Generar y ejecutar estrategias para el adecuado diseno,
implementacion, seguimiento y mejora del Sistema de Gestidén de la
seguridad y Salud en el Trabajo, garantizando la correcta y oportuna
ejecucion de las politicas y programas en materia de gestidon de las
actividades de prevencién y control de incidentes, accidentes de trabajo
y enfermedades laborales que afecten la salud y el bienestar de los
servidores, contratistas y colaboradores de la Unidad.

Técnico administrativo: Tiene bajo su responsabilidad ejecutar
actividades relacionadas con el subproceso de Seguridad y Salud en el
Trabajo, en las diferentes sedes de la Entidad, acorde con los riesgos
identificados, los requerimientos, las politicas, metodologias vy
lineamientos existentes.

Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo - COPASST: En el
Decreto 1072 de 2015, articulo 2.2.4.6.2 paragrafo 2° se establece: “(...)
se entendera el Comité Paritario de Salud Ocupacional (COPASO) como
Comité Paritario en Seguridad y Salud en el Trabajo (COPASST) y el Vigia
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d)

F)

g)

en Salud Ocupacional como Vigia en Seguridad y Salud en el Trabajo,
guienes tendran las funciones establecidas en la normatividad vigente”.

Comité de Convivencia Laboral: La Unidad tiene conformado el Comité
de Convivencia Laboral como medida preventiva del acoso laboral, de
conformidad con la resolucién niumero 3461 de 2025 expedida por el
Ministerio de Trabajo.

Brigada de emergencia: Es un grupo humano con liderazgo y formacion,
para asumir los procedimientos administrativos y operativos, que han
sido disefados para prevenir y/o controlar una emergencia.

Administradora de Riesgos Laborales - ARL: Son las entidades
encargadas de la afiliacion y administracion del Sistema General de
Riesgos Laborales, entre sus funciones se encuentran entre otras:

o Brindar asesoramiento en la ejecucién de los programas de prevencion
que se realizaran en la empresa.

o Prestar atencion médica y de rehabilitacion a las y los trabajadores
que sufran Accidentes de Trabajo o contraigan Enfermedades
Laborales por causas propias de su trabajo.

o Realizar el pago correspondiente de las prestaciones econémicas como
incapacidades, pensiones por invalidez y de sobrevivientes que se
puedan generar producto de Accidentes de Trabajo o Enfermedades
Laborales ATEL.

Servidoras y servidores, Colaboradores y Contratistas: quienes estan
llamados a cumplir con las disposiciones contempladas en el Sistema de
Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo segun el Articulo 2.2.4.6.10
del Decreto 1072 de 2015 “Responsabilidades de los trabajadores” y la
Circular Interna 0049 de 2025 “Responsabilidades de los servidores
publicos frente al Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el
Trabajo SGSST”.

3.7.2. Recursos fisicos y tecnoldgicos

La Unidad de Pensiones y Parafiscales UGPP cuenta con:
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e Matriz de identificacién de Peligros y Riesgos, que se actualiza y
publica anualmente.

¢ Plan de emergencias que se actualiza anualmente.

e Extintores que cumplen las exigencias requeridas.

e Camillas rigidas para traslado de personas en caso de que se requiera.

e Gabinete de emergencias, el cual contiene botiquin, megafono vy
sefales requeridas.

e Salidas de emergencia y rutas de evacuacién senalizadas.

e Protocolo Unico de seguridad y actuacién para visitantes en caso de
sismo y/o incendio.

e Equipos de computo y electréonicos: Para el desarrollo de las
actividades propias de la UGPP se cuenta con computadores, software,
programas especializados, aplicativos y otras herramientas ofimaticas
que facilitan el desarrollo de las actividades de las y los servidores
publicos, colaboradores, contratistas y demas personas involucradas
en los procesos de la UGPP, teléfonos, herramientas de oficina, Centro
de Atencién Documental (CAD) donde realizan las actividades de
reprografia, digitalizacion e impresion.

e Mobiliario: La UGPP cuenta con puestos de trabajo en condiciones
ergondmicas adecuadas para el tipo de actividad que se desarrolla, es
decir: Plano de trabajo, silla ergondmica con 5 puntos de apoyo, video
terminal, apoyapiés para las personas que por perfil antropométrico
lo requieren y pad-mouse.

Para todo lo anterior, la Subdireccion Administrativa tiene previsto un plan
de mantenimiento anual a fin de atender las necesidades relacionadas con
infraestructura, esto incluye mobiliario y elementos de trabajo previstos
para los servidores publicos y contratistas de la UGPP.

3.7.3. Recursos financieros
Para cada vigencia la Unidad garantizard a la Subdireccién de Gestién

Humana, un rubro para el desarrollo de las actividades o mantenimientos
propios del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.
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4. PLAN ANUAL DE VACANTES

4.1. Introduccion

El plan anual de vacantes constituye una herramienta esencial de planeacién
del recurso humano, que busca asegurar la disponibilidad de los servidores
publicos que se requieren para materializar las estrategias y los planes
institucionales disenados para el cumplimiento de los fines del Estado.

Es por ello, que el literal b) del numeral 2° del articulo 15 de la Ley 909 de
2004 establece: "Seran funciones especificas de estas unidades de personal,
las siguientes: (...) b) Elaborar el plan anual de vacantes y remitirlo al
Departamento Administrativo de la Funcion Publica, informacion que sera
utilizada para la planeacion del recurso humano y la formulacién de politicas

(...)"
Asimismo, el articulo 17 de la ley en mencion dispone:

"Planes y plantas de empleos. 1. Todas las unidades de personal o quienes
hagan sus veces de los organismos o entidades a las cuales se les aplica la
presente ley, deberan elaborar y actualizar anualmente planes de prevision
de recursos humanos que tengan el siguiente alcance:

a) Célculo 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;

b) Identificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y
cualitativas de personal para el periodo anual, considerando las medidas de
ingreso, ascenso, capacitacion y formacion;

c) Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas
anteriores y el aseguramiento de su financiacion con el presupuesto
asignado (...)".

Por lo anterior, la Subdireccién de Gestién Humana esta llamada a realizar
el plan anual de vacantes y de previsién de recurso humano con el propdsito
de dar cumplimiento a lo senalado en la normatividad mencionada, y asi,
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tener total conocimiento de las vacantes que se deben llegar a proveer en
la vigencia 2026 y las maneras en que se va a realizar ese poblamiento.

4.2, Objetivo general

Generar una herramienta para mantener actualizada la informacién de los
cargos, esto con el propdsito de cubrir las vacantes definitivas de una
manera agil una vez que se generen, a fin de no afectar la prestacién del
servicio en la Entidad.

4.3. Objetivos especificos

o Establecer las necesidades del recurso humano para cumplir las
funciones de la entidad.

o Conocer las vacantes definitivas y temporales para poblarlas en el
menor tiempo posible.

o Realizar los procesos de seleccién a que haya lugar, de conformidad
con la normatividad vigente al momento de cubrir las vacantes.

4.4. Planta de Personal

La planta de personal de la UGPP, de acuerdo con los Decretos 5022 de
2009, 576 de 2013, 682 de 2017, 1981 de 2018, 1613 de 2024 y 2445 de
2022, se encuentra integrada por un total de 905 empleos, de los cuales
836 constituyen la planta permanente, desagregada en 791 de carrera
administrativa y 45 de libre nombramiento y remocion. Asimismo,
conforman la planta temporal 69 empleos vigentes hasta el 31 de diciembre
de 2026.

4.5, Caracterizacion actual de la planta

En virtud de lo dispuesto por los Decretos 5022 de 2009, 576 de 2013, 682
de 2017, 1981 de 2018, 1613 de 2024 y 2445 de 2022, la UGPP cuenta, al
mes de diciembre de 2025, con un total de 905 empleos distribuidos, 836
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en la planta permanente, (integrada por 45 de libre nombramiento y
remocion y 791 de carrera administrativa), y 69 en la planta temporal, asi:

Naturaleza de empleos No. %
Empleos
Empleos de Libre Nombramiento y remocién 45 5,0
Empleos de Carrera Administrativa 791 87,4
Empleos Temporales 69 7,6
Total 905 100,0
4.6. Estado actual de provision de los empleos

Con corte a 31 de diciembre de 2025, el estado de provisién de los empleos
de la planta de personal de la UGPP es la siguiente:

SEUElE Forma de provision No. Total
de empleo
Nombramiento ordinario 36
Libre En encargo 8
nombramiento 45
y remocién
Vacantes 1

Titulares con derechos de

437
carrera
En periodo de prueba 48 791
En encargo en vacante definitiva 58
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Carrera

Administrativa | En encargo en vacante temporal 21
Provisional en vacante definitiva 17
Provisional en vacante temporal 9
vacante definitiva *126
Vacantes temporales **75
Nombramiento en empleo 33
temporal

69
Temporal

Vacantes de empleo temporal 36

Total empleos 905

periodo de prueba en otras entidades.

*Incluye algunos empleos ofertados en la convocatoria Nacion 3 pendientes
por proveer definitivamente y algunas nuevas vacantes que se encuentran
reportadas ante CNSC y estan en proceso de provision transitoria por encargo.

**Qriginadas en su mayoria por nombramiento de servidores publicos en

4.7. Distribucion de los empleos

Los empleos de la planta de personal de la UGPP se encuentran distribuidos
en las distintas dependencias, como se detalla el el cuadro que se presenta
a continuacién. En esta cuadro también se incluye la situacidon de provision
de los mismos o la vacancia cuando es del caso, con corte a 31 de diciembre

de 2025.
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. . No Empleos
Dependencia Provistos provistos | asignados

Direccion General. 18 1 19
Direccidn Juridica. 14 4 18
Subd_lrecaon de Defensa Judicial 43 46 89
Pensional.
Subdlrecao_n d_e,Asesorl_a y 14 9 23
Conceptualizacion Pensional.
Subd!recaon Juridica de 42 10 52
Parafiscales.
D|reCC|o_r1 de Estrategia y 12 5 17
Evaluacion.
Direccién de Seguimiento y

) . 12 1 13
Mejoramiento de Procesos.
Direccion de Pensiones. 13 2 15
Subdireccion de Normalizacion de

. . 13 3 16

Expedientes Pensionales.
Subdireccion de D_eterm|naC|on 75 17 92
de Derechos Pensionales.
Subd'lrecaon de Nomina de 44 12 56
Pensionados.
Direccion de Parafiscales. 15 4 19
Subdireccion de Integracion del 31 6 37

Sistema de Aportes Parafiscales.
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. . No Empleos
Dependencia Provistos provistos | asignados
Subdir_eccign de Determinacion 155 a4 199
de Obligaciones.
Subdireccién de Cobranzas. 55 51 106
Direccién de Soporte y Desarrollo
. 6 0 6
Organizacional.
Subdireccion de Gestion 22 6 28
Humana.
Subdireccién Administrativa. 15 6 21
Subdireccién Financiera. 20 3 23
Subdireccion de Gestion 11 2 13
Documental.
Direccionlde Gestion de 3 20 3 23
Tecnologias de la Informacion.
Direccioq ,de Servicios Integrados 17 3 20
de Atencion.
Total 667 238 905
4.8. Desagregado de empleos vacantes

Con fecha de corte 31 de diciembre 2024, la relacién de empleos vacantes

en la planta de la UGPP, corresponden a los siguientes:
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VACANTE VACANTE
VACANTE
DEFINITIVA | TEMPORAL TOTAL
A e T:;ﬁ';;ﬁl_ PLANTA PLANTA GENERAL
GLOBAL GLOBAL
DIRECCION DE ESTRATEGIA Y 3 2 =
EVALUACION
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 18 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 19 2 1 3
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 - 11 1 1
DIRECCION DE GESTION DE ] ] 2 3
TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 18 2 2
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 21 1 1
DIRECCION DE PARAFISCALES 1 1 2 4
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 19 1 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 21 1 1 2
SECRETARIO EJECUTIVO 4210 - 20 1
DIRECCION DE PENSIONES 2 2
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 21 1 1
SECRETARIO EJECUTIVO 4210 - 20 1 1
DIRECCION DE SEGUIMIENTO Y n :
MEJORAMIENTO DE PROCESOS
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 21 1 1
DIRECCION DE SERVICIOS INTEGRADOS 4 2 3
DE ATENCION
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 19 1 1 2
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 23 1
DIRECCION GENERAL - DIRECCION DE
SOPORTE Y DESARROLLO 1 1
ORGANIZACIONAL
ASESOR 1020 - 16 1 1
DIRECCION JURIDICA 3 1 4
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 18 3 3
SECRETARIO EJECUTIVO 4210 - 20 1 1
SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA 3 3 6
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 15 1 2 3
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 23 1 1
SECRETARIO EJECUTIVO 4210 - 20 1 1
TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 - 15 1 1
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VRCANTE VACANTE VACANTE
piaNta | DEFINITIVA | TEMPORAL| roraL
GLOBAL GLOBAL
SUBDIRECCION DE ASESORIA Y ; 5 5
CONCEPTUALIZACION PENSIONAL
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 18 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 18 4 3 7
TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 - 15 1 1
SUBDIRECCION DE COBRANZAS 17 26 8 51
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 12 2 1 3
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 18 1 12 13
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 19 13 8 3 24
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 21 1 1 2
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 - 06 1 1 2
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 - 09 1 2 3
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 - 11 2 3
TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 - 15 1 1
gg:SDIIOR:i(I:.ION DE DEFENSA JUDICIAL - ‘5 i
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 16 1 2 3
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 17
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 18 32 1 34
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 21 1 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 23 1 1
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 - 05 3 3
PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 - 06 1 3 4
SUBDIRECCION DE DETERMINACION DE - = 5
DERECHOS PENSIONALES
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 16 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 17 1 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 18 3 9 12
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 19 1 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 21 1 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 23 1 1
gl;fll)ézgfgll\‘%: DE DETERMINACION DE - - - e
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 12 3 3
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 19 16 18 4 38
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 21 1 1 2

PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 - 06
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DEPENDENCIA

VACANTE
PLANTA
TEMPORAL

VACANTE
DEFINITIVA
PLANTA
GLOBAL

VACANTE
TEMPORAL
PLANTA
GLOBAL

TOTAL
GENERAL

SUBDIRECCION DE GESTION
DOCUMENTAL

2

PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 - 11

1

TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 - 15

1

[

SUBDIRECCION DE GESTION HUMANA

()]

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 17

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 19

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 21

PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 - 06

Wl |-~

SUBDIRECCION DE INTEGRACION DEL
SISTEMA DE APORTES PARAFISCALES

()]

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 12

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 15

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 18

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 19

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 23

PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 - 06

Rl=m R, |R R~

SUBDIRECCION DE NOMINA DE
PENSIONADOS

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 12

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 16

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 17

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 18

=W

SUBDIRECCION DE NORMALIZACION DE

EXPEDIENTES PENSIONALES

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 17

PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 - 11

SUBDIRECCION FINANCIERA

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 23

PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 - 11

TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 - 15

SUBDIRECCION JURIDICA DE
PARAFISCALES

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 16

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 18

N[N B

PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 19
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VACANTE VACANTE VACANTE
pianta | OEFINITIVA| TEMPORAL| ToTAL
GLOBAL GLOBAL
PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 - 21 1 1
TECNICO ADMINISTRATIVO 3124 - 15 1 1
Total general 36 127 75 238

Como se observa, de los 905 empleos que conforman la planta, 667 estan
provistos, lo que constituye una provisidén del 73,7% al cierre de 2025. Se
encuentran 238 vacantes, desagregadas en una (1) de LNR, ciento veintiséis
(126) definitivas de carrera administrativa, setenta y cinco (75) temporales

de carrera administrativa y treinta y seis (36) de la planta temporal.

4.9. Provision de los empleos de carrera

administrativa

El estado de la provision de los empleos de carrera administrativa de la

Entidad, se detalla en el siguiente cuadro:

Tipo de Provision

Titulares con derechos
de carrera

Periodo de prueba
En Encargo
Provisionales
Vacantes definitivas
Vacantes Temporales

Total

73

Total
Cargos

437

48
79
26

126
75

605




4.10. Vacantes definitivas de carrera
administrativa provistas transitoriamente

El detalle de las vacantes definitivas de los empleos de carrera
administrativa en la entidad corresponde al siguiente:

Estado de vacantes Total Cargos

definitivas
Encargos 58
Provisionales 17
Vacantes 126
Total 201+

** El dato incluye empleos pendientes por proveer en
periodo de prueba, ofertados en la convocatoria Nacidn
3, nuevas vacantes originadas por los ascensos o0 que
surgieron posteriores al concurso y vacantes de los
nuevos empleos creados por formalizacién con el
Decreto 1613 de 2024.

4.11. Provision de empleos de carrera
administrativa

El articulo 2.2.5.3.2 del Decreto 1083 de 2015, reglamentario del sector
Funcion Publica, establece el siguiente orden a tener en cuenta para la
provision definitiva de empleos de carrera administrativa:

"1. Con la persona que al momento de su retiro ostentaba derechos de
carrera y cuyo reintegro haya sido ordenado por autoridad judicial.

2. Por traslado del empleado con derechos de carrera que demuestre su
condicion de desplazado por razones de violencia en los términos de la Ley
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387 de 1997, una vez impartida la orden por la Comision Nacional del
Servicio Civil.

3. Con la persona de carrera administrativa a la cual se le haya suprimido
el cargo y que hubiere optado por el derecho preferencial a ser
reincorporado a empleos iguales o equivalentes, conforme con las reglas
establecidas en el presente decreto y de acuerdo con lo ordenado por la
Comision Nacional del Servicio Civil.

4. Con la persona que al momento en que deba producirse el nombramiento
ocupe el primer puesto en lista de elegibles para el empleo ofertado que fue
objeto de convocatoria para la respectiva entidad.

Si agotadas las anteriores opciones no fuere posible la provision del empleo
debera adelantarse proceso de seleccion especifico para la respectiva
entidad.”

La metodologia para la provision definitiva, mediante concurso, de empleos
de carrera administrativa de la planta de personal de la UGPP vacantes se
encuentra contemplada por el Decreto Ley 168 de 2008, mediante el cual
se establecio el régimen especifico de carrera administrativa; por la Ley 909
de 2004, modificada por la Ley 1960 de 2019 y por el Decreto 1083 de 2015,
los cuales definen las actividades dentro del desarrollo de los concursos
meritocraticos abiertos y de ascenso.

La provision transitoria de vacantes definitivas y temporales de empleos de
carrera administrativa se encuentra reglamentada, por los articulos 9y 11
del Decreto 168 de 2008, los articulos 24 y 25 de la ley 909 de 2004 vy los
articulos 2.2.5.3.1 a 2.2.5.3.3 del Decreté 1083 de 2015.

Igualmente, debera tenerse en cuenta para esta modalidad de provisién, lo
previsto por los Decretos 2011 de 2017 y 2365 de 2019 y la Ley 2418 de
2024, que adicionaron el Decreto 1083 de 2015, en lo relativo a la
vinculacién al sector publico, de personas en condicién de discapacidad y los
jovenes con edad entre 18 y 28 afos, sin experiencia.
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4.12. Provision de empleos de caracter temporal

Con corte a 31 de diciembre de 2024, el estado de los empleos de caracter
temporal vacantes corresponde al siguiente:

Vacantes empleos planta temporal
Decreto de planta Empleos vacantes
Decreto 2445 de 2022 36

Total vacantes de empleos

36
temporales

Las vacantes de empleos de la planta temporal deberan ser provistas, segun
lo prescrito en el articulo 21 de la Ley 909 de 2004 y el articulo 2.2.5.3.5
del Decreto 1083 de 2015, en articulacidén con lo expuesto en la Sentencia
C-288 de 2014 que revisé la Constitucionalidad de dicho numeral, y el
articulo 2.2.5.3.5 del Decreto 1083 de 2015, Modificado por el Articulo 1°
del Decreto 648 de 2017, que senala:

"ARTICULO 2.2.5.3.5 - Provisién de empleos temporales. Para la provisién
de los empleos temporales de que trata la Ley 909 de 2004, los nominadores
deberan solicitar las listas de elegibles a la Comision Nacional del Servicio
Civil teniendo en cuenta las listas que hagan parte del Banco Nacional de
Listas de Elegibles y que correspondan a un empleo de la misma
denominacién, cdédigo y asignacion basica del empleo a proveer.

En caso de ausencia de lista de elegibles, los empleos temporales se deberan
proveer mediante la figura del encargo con empleados de carrera de la
respectiva entidad que cumplan con los requisitos y competencias exigidos
para su desempefo. Para tal fin, la entidad podra adelantar un proceso de
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evaluacion de las capacidades y competencia de los candidatos y otros
factores directamente relacionados con la funcidon a desarrollar.

En caso de ausencia de personal de carrera, con una antelacion no inferior
a diez (10) dias a la provision de los empleos temporales, la respectiva
entidad debera garantizar la libre concurrencia en el proceso a través de la
publicacién de una convocatoria para la provision del empleo temporal en la
pagina web de la entidad. Para la valoracion de las capacidades y
competencias de los candidatos la entidad establecera criterios objetivos.

(...)”

Partiendo de lo expuesto, se resalta que, para la provisiéon de los empleos
de caracter temporal creados en el 2445 de 2022, se debera dar
cumplimiento a lo dispuesto en las precitadas normas, por lo que la UGPP
debe, en primer lugar, solicitar a la Comision Nacional del Servicio Civil si
existen listas de elegibles que cumplen con los requisitos exigidos para ser
utilizadas para la provisién de los empleos temporales respectivos.

En el caso que la Comision indique que no cuenta con listas de elegibles
para alguno de los empleos de caracter temporal vacantes, se procedera a
atender lo previsto en las disposiciones aplicables, articuladas con el
Subproceso GH-SUB-003 - Seleccion, con la consecuente etapa para
proveer los empleos mediante encargo, toda vez que los servidores publicos
que ostentan derechos de carrera en la entidad, tienen un derecho
preferencial legal para ocupar, a través de esa figura, empleos de superior
jerarquia.

Una vez agotado lo anterior, es procedente gestionar el proceso interno que
garantice la libre concurrencia, el cual considera, dentro de sus etapas, una
publicacion en la pagina web de perfiles que se requieran, siempre y cuando,
agotadas las dos primeras etapas no se logre proveer algun empleo de la
planta temporal de la entidad, a través de ellas.

Atendiendo las metodologias enunciadas, la UGPP disefd y establecid el
Subproceso de Seleccion GH- SUB-003, en el cual se adoptaron los
lineamientos para la provision transitoria de empleos de carrera
administrativa, provision de empleos temporales y de libre nombramiento y
remocion.
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4.13. Plan de accion

En el mediano plazo, para la provision de los empleos vacantes, se requiere
identificar la materializacién de novedades que puedan generar vacancias
en los empleos que se encuentran provistos, originadas en situaciones
administrativas que puedan surgir, esencialmente por los movimientos que
en la provision de empleos de carrera se generan, a fin de adelantar las
respectivas actividades para su provision.

Igualmente es procedente adelantar las gestiones a que haya lugar dirigidas
a etapas de seleccidon y vinculacién de funcionarios en las vacantes
existentes y de las que surjan, segun sean en empleos de libre
nombramiento y remocion, de carrera administrativa o de la planta
temporal, de acuerdo con los parametros establecidos en los subprocesos
internos GH-SUB-003, GH-SUB-004, el Decreto 168 de 2009, la Ley 909 de
2004 vy los lineamientos emitidos por la Comision Nacional del Servicio Civil,
siguiendo el plan de accidn que a continuacién se describe:

e Adelantar la seleccion y vinculacidén para proveer de manera definitiva
los empleos de libre nombramiento y remocion que se encuentran
vacantes con corte a 31 de diciembre de 2025, al igual que las
vacancias temporales de estos que se generen con ocasiéon de
licencias, vacaciones, o comisiones, de acuerdo con los parametros
establecidos en los subprocesos internos GH-SUB-003, GH-SUB-004,
el Decreto 168 de 2009 y la Ley 909 de 2004; al igual que los empleos
de esta naturaleza que llegaren a quedar vacantes a lo largo de la
vigencia 2026.

e Adelantar ante la CNSC, la gestion tendiente a la provision definitiva
de empleos de carrera administrativa.

e Gestionar la provision transitoria de las vacantes definitivas de carrera
administrativa existentes y de las que surjan en la vigencia, a través
de procesos de encargo o nhombramientos provisionales, o con listas
de elegibles cuando a ello hubiere lugar, de acuerdo con los
parametros establecidos en los subprocesos internos GH-SUB-003,
GH-SUB-004, el Decreto 168 de 2009, la Ley 909 de 2004 y los
lineamientos emitidos por la CNSC.
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5. PLAN DE PREVISION DE RECURSOS
HUMANOS

El Plan de Previsién de Recursos Humanos, surge dando cumplimiento a las
obligaciones constitucionales y legales, en particular la establecida en el
articulo 17 de la Ley 909 de 2004, la cual determina:

"1. Todas las unidades de personal o quienes hagan sus veces de los
organismos o entidades a las cuales se les aplica la presente ley, deberan
elaborar y actualizar anualmente planes de prevision de recursos humanos
que tengan el siguiente alcance:

a) 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;

b) Identificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y
cualitativas de personal para el periodo anual, considerando las medidas de
ingreso, ascenso, capacitacion y formacion;

c) Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas
anteriores y el aseguramiento de su financiacion con el presupuesto
asignado.”.

Para la vigencia 2026, adicional a lo anterior, es procedente atender lo
previsto en la Circular Conjunta 100-05 - 2022, expedida por el director del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP y el Director de
la Escuela Superior de Administracién Publica — ESAP, del 29 de diciembre
de 2022, segun la cual:

"1. La formalizacién del empleo publico se promovera teniendo en cuenta
los siguientes mecanismos: (i) la provision de todos los cargos de las plantas
de personal existentes y en vacancia; (ii) la ampliacion de las plantas de
personal existentes, siempre que las condiciones técnicas y financieras asi
lo permitan; (iii) la creacion de plantas temporales en equidad, con criterios
meritocraticos y vocacion de permanencia; y, (iv) el uso racional de los
contratos de prestacion de servicios atendiendo exclusivamente lo
establecido en la ley y en los fallos judiciales.”.
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5.1. Metodologia

El Plan de Prevision de Recursos Humanos de la UGPP para la vigencia 2026,
se disefla acogiendo las directrices técnicas proporcionadas por el
Departamento Administrativo de la Funcion Publica y atendiendo lo previsto
en el articulo 2.2.1.4.1. del Decreto 1083 de 2015, adicionado por el Decreto
1800 de 2019, el cual prescribe:

"ACTUALIZACION DE LAS PLANTAS GLOBALES DE EMPLEO

ARTICULO 2.2.1.4.1. Actualizacién de plantas de empleo. Las entidades y
organismos de la Administracion Publica, con el objeto de mantener
actualizadas sus plantas de personal, deberan adelantar las siguientes
acciones minimo cada dos afos:

a. Analizar y ajustar los procesos y procedimientos existentes en la entidad.

b. Evaluar la incidencia de las nuevas funciones o metas asignadas al
organismo o entidad, en relacion con productos y/ o servicios y cobertura
institucional.

c. Analizar los perfiles y las cargas de trabajo de los empleos que se
requieran para el cumplimiento de las funciones.

d. Evaluar el modelo de operacion de la entidad y las distintas modalidades
legales para la eficiente y eficaz prestacion de servicios.

e. Revisar los objetos de los contratos de prestacion de servicios, cuando a
ello hubiere lugar, garantizando que se ajusten a los parametros sefalados
en la Ley 80 de 1993, a la jurisprudencia de las Altas Cortes y en especial a
las sentencias C-614 de 2009 y C-171 de 2012 de la Corte Constitucional.

f. Determinar los empleos que se encuentran en vacancia definitiva y
transitoria, asi como aquellos provistos a través de nombramiento
provisional.

PARAGRAFO 1. Si efectuados los anélisis anteriores se determina que hay
faltantes en la planta de personal, la entidad adelantara el respectivo estudio
técnico que soporte la ampliacion de la planta de personal, revisando las
posibles fuentes de financiacion y presentarla a las autoridades competentes
a nivel nacional o territorial para su estudio.

80



PARAGRAFO 2. Las ampliaciones de planta se adelantarédn teniendo en
cuenta las normas presupuestales vigentes en los términos del articulo 71
del Decreto 111 de 1996 y las medidas de racionalizacion del gasto. En
cualquier caso, estas modificaciones, y los traslados presupuestales de
recursos de inversion a funcionamiento relacionados, no podran generar
costos adicionales. (...)".

Conforme lo previsto en la Ley, las etapas definidas para la formulacion del
Plan corresponden a las siguientes:

o Analisis de necesidades de personal;
o Analisis de disponibilidad de personal e
o Identificacién de fuentes de financiacidn de personal.

5.2. Analisis de necesidades de personal y de
planta actual

A la fecha, la UGPP cuenta con dos plantas de empleos, asi:

o Una planta de caracter permanente establecida mediante Decreto No.
5022 del 28 de diciembre de 2009, modificado por los Decretos 576 del
22 de marzo de 2013 y 682 26 de abril de 2017 y 1613 del 27 de
diciembre de 2024, que cuenta con 836 empleos.

o Una planta de empleos de caracter temporal creada por el Decreto 2445
de 2022, con vigencia hasta el 31 de diciembre de 2026, que cuenta con
69 empleos.

En el propdsito de atender las necesidades surgidas en las diferentes areas,
se debera realizar la gestién correspondiente ante la Comisién Nacional del
Servicio Civil con miras a la provisidon de los empleos del caracter temporal
creados a través del Decreto 2445 de 2022, vacantes con corte a 31 de
diciembre de 2025, sobre los cuales no se hubiera adelantado proceso
previo, al igual que de los empleos que llegaren a quedar vacantes a lo largo
de la vigencia. Lo anterior, aplicando lo indicado en los subprocesos internos
GH-SUB-003, GH-SUB-004, la Ley 909 de 2004, el Decreto 1083 de 2015y
los lineamientos emitidos por la referida comision.

Como complemento de lo anterior, se hace necesario gestionar la provisiéon
de los empleos de carrera administrativa vacantes en forma temporal que
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surjan como producto de los movimientos por periodo de prueba o encargos,
o terminaciones de encargo, atendiendo lo previsto en el subproceso GH-
SUB-003, en articulacidén con los lineamientos impartidos por la CNSC, el fin
de contar con el recurso humano de la manera mas agil posible en cada
caso.

5.3. Determinacion de necesidades de personal

Si al realizar un analisis de la planta se concluye que las necesidades de
personal en la entidad requieren de una modificacion de planta, continuidad
de la temporal o cambio de naturaleza, se procedera, de acuerdo con la
disponibilidad de recursos presupuestales y lineamientos de la Direccidn
General, a estructurar la respectiva justificacion a través de estudio técnico,
al igual que a acudir ante las instancias y entidades que corresponda, para
su analisis y viabilidad.

Dentro de los analisis requeridos para soportar la determinacion de las
necesidades de personal, se encuentran los siguientes:

o Analisis y ajuste a los procesos y procedimientos existentes en la
entidad, si a ello hay lugar.

o Evaluacion de la incidencia de las nuevas funciones o metas asignadas
a la UGPP, en relacidon con productos y/ o servicios y cobertura
institucional.

o Realizar las cargas de trabajo de los empleos que se requieran para el
cumplimiento de las funciones y analizar los perfiles requeridos.

o Evaluar el modelo de operacién de la entidad y las distintas
modalidades legales para la eficiente y eficaz prestacion de servicios.

o Determinar los empleos que se encuentran en vacancia definitiva y
transitoria, asi como aquellos provistos a través de nombramiento
provisional.

5.3.1. Planta temporal Decreto 2445 de 2022
Como se menciond inicialmente, la UGPP cuenta a la fecha con una planta
de empleos de caracter temporal, establecida por el Decreto 2445 de 2022

con vigencia hasta el 31 de diciembre de 2026. Dicha planta esta constituida
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por los empleos sesenta y nueve (69) empleos que se relacionan a
continuacion:

Denominacion, Cédigo y Grado Cantidad
Profesional Especializado 2028 - 21 7
Profesional Especializado 2028 - 19 44
Profesional Especializado 2028 - 18 5
Profesional Especializado 2028 - 15 2
Profesional Especializado 2028 - 12 3
Profesional Universitario 2044 - 11 4
Profesional Universitario 2044 - 09 1
Profesional Universitario 2044 - 06 2
Profesional Universitario 2044 - 05 1

Total 69

La provisidn de las vacantes existentes en los referidos empleos y las que
se generen en la vigencia 2026, se llevara a cabo aplicando los pardametros
establecidos en los subprocesos internos GH-SUB-003, GH-SUB-004, la Ley
909 de 2004 y los lineamientos emitidos por la Comisién Nacional del
Servicio Civil en materia de empleos de caracter temporal.

En lo relativo a la vigencia de los referidos empleos, se hace necesaria la
coordinacion con las areas en que estos se encuentran asignados a fin de
identificar las necesidades de su permanencia.
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6. GESTION DEL CONOCIMIENTO

6.1. Introduccion

La gestiéon del conocimiento es estratégica y esencial en todas las
organizaciones. Sin embargo, si al interior de éstas no se cuentan con
herramientas o metodologias que permitan apalancar los activos del capital
intelectual, el conocimiento que se genere quedara invisible ante una
experiencia de aprendizaje necesaria para fortalecer las competencias
laborales individuales, asi como en los equipos de trabajo.

El conocimiento representa un activo intangible y estratégico que genera
ventajas competitivas. En consecuencia, determinar los conocimientos que
faltan, las fuentes de obtencidn y sus flujos, capaces de aportar valor a los
procesos y a la organizacién, constituye una herramienta de mejora
continua.

Es frecuente que, en las organizaciones, las servidoras y servidores publicos
en su cotidianidad enfrenten situaciones complejas relacionados con sus
funciones y resuelvan problemas de manera no tedrica (tacita), adquiriendo
de esta manera mas experiencia, habilidades y dominio en tareas propias
de su cargo; podria decirse que, de manera informal, estan innovando.
Cuando se innova se estd dando respuesta “creativa” a retos o para
solucionar dificultades que no pueden ser resueltos a través de
procedimientos tradicionales o conocidos.

Ahora bien, el reto organizacional es el de lograr que éstos nuevos
conocimientos adquiridos a través de la experiencia que en algunos casos
son innovadores, sean capturados, documentados y/o difundidos a través
de diferentes metodologias practicas y utiles que aseguren la permanencia
de este en La UGPP. Mas aun si se corre el riesgo de una posible fuga de
ese capital intelectual que se ha formado en la Entidad y que por diferentes
situaciones se retira, llevandose consigo ese cumulo de informacién clave y
relevante para el gestionar organizacional.
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6.2. Objetivo General

Gestionar el conocimiento tacito de la UGPP a través de la adopcién de
metodologias que permitan su identificacion, captura, disposicion vy
transferencia, con el fin de asegurar la permanencia de este en la entidad,
construir una memoria institucional que sea vista como una ventaja
competitiva y generar buenas practicas en la gestion.

6.3. Objetivos Especificos

o Identificar servidores o grupos de expertos con conocimientos y
capacidades que permitan documentar, transferir o innovar en los
procesos claves de la UGPP, con informacidén necesaria y suficiente
para la ejecucidn exitosa de la funcion institucional.

o Generar herramientas para la recoleccion, custodia, disposicion vy
divulgacion de la informacidén que genera conocimiento en la UGPP.

o Identificar y analizar datos e informacion generada por la entidad, de
manera concreta, clara y precisa, que permita determinar acciones
requeridas para el logro de los resultados esperados, facilitando la
toma de decisiones y el enriquecimiento de la gestion institucional.

o Fomentar una cultura de compartir conocimiento en la UGPP vy
fortalecer una estrategia de ensefianza - aprendizaje, a través de un
banco de conocimientos para la consolidacidon de la memoria
institucional.

6.4. Actividades y programas de gestion del
conocimiento

A continuacién, se presentan las actividades para la recoleccion de
informacidn y transferencia del conocimiento.

o Diligenciamiento del FURAG vigencia 2025 relacionadas con la Politica
Gestiéon del Conocimiento y la Innovacion.

o Dar continuidad a la implementaciéon del formato, GH-FOR-081 para
la Transferencia de Conocimiento en caso de presentarse alguna
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situacion administracién administrativa que requiera que la/el
servidor(a) deba separarse de su cargo por retiro, cambio de
dependencia, y de cargo; el cual tiene como objetivo minimizar la fuga
del conocimiento o el impacto que se puede presentar por separacion
temporal o definitiva del cargo del servidor de la UGPP.

o Remitir los documentos de transferencia del conocimiento a cada
Director(a) o Subdirector(a) de dependencia con el fin de servir como
material de apoyo para quienes deban asumir actividades iguales o
similares optimizando asi los tiempos de respuesta.

o Dar continuidad a la implementacién del formato GH-FOR-083,
denominado Registro de buenas practicas el cual tiene como objetivo
documentar las mejores practicas que se tienen implementadas al
interior de éstas y que se puedan compartir en las demas para su
ejecucion.

o Actualizar el repositorio de informacién con los documentos
elaborados en Gestidon del Conocimiento para uso y consulta de las
servidoras y servidores que lo requieran.

o Participar en las mesas de trabajo lideradas por el Sector Hacienda
para la implementacién de acciones que contribuyan en la Gestion del
Conocimiento como por ejemplo las comunidades de practica.

6.4.1. Estrategias de Gestion del Conocimiento

Identificacion de servidores publicos “expertos” y temas
claves.

Su finalidad es “localizar” los recursos de conocimiento individuales en la
UGPP para definir su utilidad y transferencia. Ademas, permite identificar
servidoras y servidores publicos “expertos(as)”, el conocimiento clave, el
conocimiento sensible y las brechas de aprendizaje.

6.4.2. Transferencia del conocimiento
6.4.2.1. Induccion al cargo
Tiene como propodsito, ensefarle a la/al servidor(a) aquellas tareas

puntuales para el ejercicio de sus funciones, asi como el manejo de las
diferentes herramientas y aplicativos necesarios para la ejecucion de las
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tareas pues de esto depende que la persona pueda desempefiarse de
manera efectiva.

6.4.2.2. Café de Aprendizaje

Los cafés de aprendizaje son un proceso de conversacion estructurada para
compartir conocimiento en el que grupos de personas discuten un tema de
interés comun. Su intencién es generar una practica cultural que permite
entre las y los servidores publicos de la UGPP crear redes de conocimiento
a través de la conversacion y la discusién abierta, para finalmente tomar
decisiones corporativas.

6.4.2.3. Sistematizar el paso a paso de las actividades claves

El objetivo es sistematizar el paso a paso de una actividad como un proceso
ordenado de reconstruccion de tareas puntuales que dan como resultado el
producto final de la actividad.

6.4.2.4. Documentar lecciones aprendidas

Promover la reflexidon sobre los resultados de un proyecto con el objetivo de
aprovechar de las acciones o estrategias que dieron resultados positivos, asi
como para aprender de las areas de mejora, lo cual ha servido como insumo
para el disefio de futuros proyectos.

6.4.2.5. Documentar mejores practicas

Realizar una descripcion de hechos que llevan a la ejecucion de una actividad
que en el quehacer cotidiano ha demostrado que funciona bien y produce
resultados efectivos y por lo tanto se convierte en un “modelo” a seguir o
en la réplica de la practica en un mismo contexto o en uno similar.
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7. GESTION DEL DESEMPENO

7.1. Introduccion

La UGPP actualmente cuenta con metodologias que permiten evaluar la
productividad de los servidores publicos, con el fin de proporcionar
herramientas que permitan la mejora continua a nivel individual y
organizacional.

7.2. Objetivo general

Adoptar los mecanismos para evaluar y hacer seguimiento permanente al
cumplimiento de nivel de gestion de las servidoras y servidores publicos de
la UGPP, orientando el desarrollo del talento humano al cumplimiento del
plan estratégico institucional e identificando competencias claves para ser
desarrolladas.

7.3. Objetivos Especificos

e Evaluar la gestidén de las y los Gerentes Publicos, con parametros
previamente  establecidos que permitan realizar una
retroalimentacién para la definicidn de estrategias, metas de
desarrollo institucional y la toma de decisiones respecto a las
necesidades de capacitacion en sus competencias
comportamentales.

e Evaluar el desempeno laboral de las servidoras y servidores de
carrera administrativa y de libre nombramiento y remocién
distintos a los de gerencia publica, con pardmetros previamente
establecidos que permitan realizar una retroalimentacion para la
definicién de estrategias y metas de desarrollo institucional y la
toma de decisiones respecto a la capacitacién y permanencia de los
empleados publicos.

e Evaluar y calificar objetivamente los resultados obtenidos por las
servidoras y servidores publicos provisionales y de la planta
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temporal de la UGPP, asegurando que todos comprendan cémo su
gestién contribuye al logro de los resultados de la entidad y al
cumplimiento del Plan Estratégico Institucional.

e Demostrar, por medio de informacion basada en evidencias, que el
servidor o la servidora publica posee las competencias requeridas
para el ejercicio del empleo para el cual concursé, enmarcadas
dentro del propdsito principal del empleo y funciones del mismo,
teniendo en cuenta el desarrollo de las competencias ocupacionales
gue buscan verificar el saber hacer del nuevo servidores publicos,
con el fin de orientar la toma de decisiones relacionadas con la
permanencia en el servicio, la formulacion de planes de incentivos,
estimulos y de capacitacion y las demas acciones de mejoramiento
individual e institucional a que haya lugar.

7.4. Gestion del desempeiio 2026
Para la vigencia 2026 se tiene programado realizar las siguientes acciones

e A través de piezas de comunicacion realizar recordatorios para la
evaluacion de desempefio y de resultados del segundo semestre 2025
y del primer semestre del 2026, asi como recordatorios de
concertacion de compromiso para primer y segundo semestre del
2026, de acuerdo con los lineamientos y resoluciones vigentes
respectivas para su elaboracion.

e A través de correo electrénico, remitir a los jefes de dependencias el
resultado de la evaluacién de los TBG del segundo semestre del 2025,
y del primer semestre del 2026, de acuerdo con la informacion
proporcionada por la oficina de Control Interno.

e Descargar las notificaciones de evaluacion y concertacion de
evaluacién de desempeno y de resultados.

e Consolidacion y analisis de las evaluaciones de desempefio laboral de
las servidoras y servidores de carrera administrativa, en periodo de
prueba y de las servidoras y servidores de libre hombramiento y
remocidén no gerentes publicos; asi como la evaluacion de resultados
para las servidoras y servidores en planta temporal y provisional, para
el periodo correspondiente al II semestre del 2025 y I semestre del
2026
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e Elaboracién y remision de informes por cada dependencia con los
resultados de evaluacion de desempefio laboral y de resultados de las
servidoras y servidores; informes que deben estar alineados a los
resultados corporativos y por dependencia, cada uno de éstos con su
respectivo analisis, consolidacidon, observaciones y recomendaciones;
dichos informes se realizaran por semestre, uno (1) correspondiente
al II semestre del 2025 y otro para el I semestre del 2026.

e Consolidacion y analisis de la concertacidn de compromisos laborales
y comportamentales de las servidoras y servidores de carrera
administrativa, en periodo de prueba y de servidores de libre
nombramiento y remocion no gerentes publicos; asi como la
concertacion de compromisos para las servidoras y servidores en
planta temporal y provisional, para el periodo correspondiente al I y
IT semestre del 2026.

e Asesoria y acompafamiento a los diferentes jefes de dependencia,
coordinadores y demas las servidoras y servidores que asi lo requieran
para la evaluacién, concertacion, seguimiento y demas acciones
relacionadas al proceso de gestidon del desempeiio laboral.

e Acompafiamiento Planes de Accidn: Brindar asesoria a los planes de
trabajo que se deban realizar por calificaciones inferiores a 80,0%.

e Participacion en las jornadas de induccidon para las servidoras vy
servidores que ingresan a la UGPP.

e Realizar las modificaciones o ajustes a las metodologias para la
evaluacién de desempefio y de resultados, de acuerdo con las
necesidades que se presente, ya sean por cambios normativos,
estructurales o de procedimiento

e Expedir el o los actos administrativos a los que haya a lugar, en caso
de que se presente alguna modificacién a las resoluciones vigentes
para evaluacion de desempefio y de resultados y se realizaran las
actividades que corresponden para la socializacion

e Elaborar los informes a entidades externas como CNSC, DAFP,
Ministerio de Hacienda y demas que sean requeridos.

7.5. Acuerdos de Gestion 2026

Para la vigencia 2026 se tiene programado realizar las siguientes acciones
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e A través de correo electronico remitido a Gerentes Publicos evaluados
como a Superiores Jerarquicos, realizar recordatorios para la
evaluacién de seguimiento y de evaluaciones de acuerdos de gestion
de la vigencia 2025.

e Consolidar y analizar los resultados de las evaluaciones de acuerdos
de gestidn para la vigencia 2025; es decir del 1 de enero al 31 de
diciembre de 2025 o de acuerdo con las fechas formalizadas en los
acuerdos teniendo en cuenta la fecha de ingreso del gerente publico.

e Elaborar el informe de resultados de los acuerdos de gestion de la
vigencia 2025 y remitir al Director General para su analisis y toma de
decisiones.

o Expedir el o los actos administrativos a los que haya a lugar, en caso
que se presente alguna modificacion a la resolucion vigente de
acuerdos de gestidon y se realizaran las actividades que corresponden
para la socializacion.

e Acompanamiento y asesoria a Gerentes Publicos y superiores
jerarquicos para la evaluacion de acuerdos de gestidon vigencia 2025
y elaboracion y formalizacion de compromisos para el afio 2026.

7.6. Evaluacion Jefe control interno.

e De acuerdo con la metodologia establecida por el DAFP, realizar la
evaluacion del jefe de control interno de la UGPP vigencia 2025 (segun
criterio de cumplimiento por fecha de posesion).

e Realizar el proceso de notificacion del resultado de evaluacién al jefe
de control interno de la UGPP
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8. POLITICA DE INTEGRIDAD

8.1. Introduccion

La integridad publica hace referencia a la disposicion interna de quienes
desempefian funciones publicas para cumplir con el conjunto de principios,
valores y normas que guian las conductas de las servidoras y servidores
publicos, atendiendo los postulados y mandatos de la Constitucién, la ley y
los planes de la entidad en términos de eficiencia, integridad, transparencia
y orientacion hacia el bien comun.

En concordancia con este concepto, los principios y los valores éticos con
los que se conduce la UGPP buscan la generacidn de la cultura de la
integridad que permita crear confianza en la ciudadania, al reconocer que
sus servidoras y servidores publicos tienen comportamientos transparentes
e integros. Ello, no solamente porque cumplen la ley, sino porque en sus
practicas se evidencia un fuerte compromiso por la defensa y la construccién
de lo publico, asi como, porque sus servicios estan dirigidos a contribuir con
el progreso y el mejoramiento de las condiciones de vida de la ciudadania.

El Cdédigo de Integridad de la UGPP ha sido construido tomando como
referente principal el Cédigo General de Integridad para las servidoras y los
servidores publicos colombianos, denominado "Valores del Servicio Publico
- Codigo de Integridad.” - DAFP.

De igual modo, es necesario promover una cultura de integridad en las
servidoras y los servidores publicos, que permitan practicas preventivas
para evitar que el interés particular interfiera en la realizacién del fin al que
debe estar destinada la actividad del Estado. Se pretende con ello no incurrir
en actividades que atenten contra la transparencia y la moralidad
administrativa y en ocasiones puedan constituirse en actos de corrupcion o
faltas disciplinarias.

De esta manera, se constituye en el compromiso esencial de quienes hacen
parte del equipo de nuestra entidad desarrollar sus tareas dentro de
parametros éticos y conductas integras que contribuyan al mejoramiento
continuo de la gestién al actuar con transparencia, legalidad y luchando
contra la corrupcion.
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8.2. Objetivo general

Consolidar la Politica y Codigo de Integridad como una guia de
comportamiento para las servidoras y servidores publicos de la UGPP,
mediante la apropiacion de valores orientada a mejorar la prestacién de
bienes y servicios y al aumento de la confianza de la ciudadania en la
Entidad.

8.3. Objetivos especificos

o Apropiar los principios y valores que caracterizan la gestion de la UGPP
y los comportamientos asociados a los mismos.

o Disefar estrategias que permitan la ejecucion de la politica.

o Fomentar entre las servidoras y servidores publicos y colaboradores
una cultura de integridad basada en la legalidad y la autorregulacion
en el ejercicio de la gestidon publica, que fortalezca y defienda lo

publico.

8.4. Programas y actividades de la Politica de
integridad

Para la implementacién de esta politica se hace necesario fomentar la
integridad publica en la UGPP. Para ello, es Gtil que la entidad disponga de

las siguientes acciones que incentiven buenas practicas y estimulen el
mejoramiento en la calidad de los servicios:

o Campaias de sensibilizacién sobre la politica de integridad en la UGPP
o Participacién en la induccién institucional con la politica de integridad
o Actividades asociadas a la prevencion del conflicto de interés

o Promocién del curso de integridad, transparencia y lucha contra la

corrupcion

93



El seguimiento a estas actividades se realizara cada cuatrimestre en el
comité de Gestion y desempefio institucional.

La ejecucidon de este plan esta sujeto al presupuesto asignado y capacidad
operativa de la Subdireccién de Gestién Humana.

MARIO ALBERTO LEAL MEJIA MARELBI VERBEL PENA
Subdirector Gestion Humana Directora de Soporte y Desarrollo
Elaboro: GIT- Desarrollo y Satisfaccion del Talento Humano

GIT- Ciclo laboral
Reviso: GIT - Transversales
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