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INTRODUCCION

El Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 de la Unidad de Planeacion Minero Energética
(UPME) se formula en el marco de la Politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano del
Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG, el Programa Nacional de Bienestar e
Incentivos 2023-2026 y los lineamientos definidos por el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica (DAFP) para la promocién del bienestar integral de los servidores publicos. Este
plan constituye una hoja de ruta para la consolidacién de una cultura institucional centrada en
las personas, en el fortalecimiento de sus capacidades y en la generacidn de condiciones
laborales que favorezcan su desarrollo, motivacion y permanencia en la entidad.

La formulacidn del presente plan se sustenta en insumos estratégicos como el diagnéstico de
necesidades de bienestar 2025, los resultados de la medicion FURAG, el analisis de clima laboral,
la bateria de riesgo psicosocial, las actividades desarrolladas durante la vigencia 2025 vy las
prioridades institucionales definidas por el Comité Institucional de Gestion y Desempenio. Estos
elementos permiten identificar brechas, oportunidades y factores de riesgo que orientan la
planificacién de acciones integrales dirigidas a fortalecer el bienestar fisico, emocional, social y
laboral de los servidores publicos y sus familias.

El Plan 2026 incorpora ademas el enfoque de bienestar diferencial y accesibilidad, garantizando
que las estrategias y actividades respondan a la diversidad de necesidades de los servidores,
promuevan la inclusidn y eliminen barreras que puedan limitar su participacion plena y efectiva.
Asimismo, se integra el componente de estimulos e incentivos como mecanismo para reconocer
el desempefio sobresaliente, fomentar el compromiso institucional y fortalecer la cultura del
meérito.

Através de este plan, la UPME reafirma su compromiso con la construccién de un entorno laboral
saludable, respetuoso y orientado a resultados, impulsando acciones que aporten al
fortalecimiento de la cultura organizacional y contribuyan a consolidar una entidad mas !
eficiente, sostenible, integra y orientada a la prestacion de servicios de calidad para la
ciudadania.
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1. MARCO CONCEPTUAL

El Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 de la UPME se fundamenta en un conjunto de
enfoques y conceptos que orientan la gestién del bienestar institucional y la consolidacién del
Talento Humano como eje estratégico para el cumplimiento misional. Durante la vigencia 2026 se
mantienen los lineamientos aplicados en el Plan 2025, incorporando elementos diferenciadores
exigidos por el DAFP, especialmente en materia de accesibilidad, inclusién y bienestar diferencial.
La UPME reconoce que el bienestar no solo abarca condiciones fisicas o materiales, sino que integra
dimensiones psicosociales, emocionales, culturales y organizacionales que influyen directamente en
la experiencia laboral y en la calidad del servicio prestado a la ciudadania. En consecuencia, el plan
considera los siguientes enfoques:

Bienestar Social: Comprende las acciones orientadas al fortalecimiento de las relaciones
interpersonales, el sentido de pertenencia institucional, la convivencia laboral y la integracién de
servidores y familias. Se promueve el acceso equitativo a actividades culturales, recreativas,
deportivas y formativas que favorezcan el equilibrio entre la vida personal y laboral.

Bienestar Laboral: Incluye estrategias para mejorar el entorno y las condiciones de trabajo, la calidad
de vida en el entorno laboral, la motivacidn institucional y la satisfaccidon laboral. Este enfoque
aborda aspectos como el clima organizacional, el reconocimiento, la comunicacién interna y los
factores protectores psicosociales.

Salud Mental: En linea con la Ley 1616 de 2013 y los estdndares del Sistema de Gestidn en Seguridad
y Salud en el Trabajo, este enfoque abarca acciones para el cuidado integral de la salud emocional,
la prevencion del riesgo psicosocial, la promocidon de habitos saludables y el fortalecimiento de
capacidades socioemocionales.

Para 2026 se incluyen acciones diferenciales enfocadas en:

o duelos no resueltos,

. salud mental digital,

o autocuidado en entornos hibridos de trabajo,

. deteccion temprana de alertas psicosociales. *

—Salario Emocional: Corresponde al conjunto de beneficios no monetarios que incrementan
nestar, motivacion y compromiso de los servidores. Para 2026 se priorizan componentes ¢

.
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. acompainamiento psicosocial,
. espacios de aprendizaje continuo,
. servicios que mejoren la experiencia institucional.

Transformacién Digital del Bienestar: Hace referencia al uso de herramientas tecnolégicas para
mejorar el acceso, trazabilidad y eficiencia de las actividades de bienestar, capacitacién e incentivos.
Para 2026 se amplia hacia:

o automatizacion de convocatorias y registros,
o analitica de datos para toma de decisiones en bienestar,
o accesibilidad digital (lectores de pantalla, formatos inclusivos, lenguaje claro).

Bienestar Diferencial: Enfoque obligatorio desde 2024 segun lineamientos del DAFP. Reconoce y
atiende la diversidad de los servidores publicos considerando variables como género, edad,
discapacidad, orientacién sexual, condicidn de salud, origen, enfoque de familia y condiciones de
movilidad.

En la vigencia 2026 se profundiza en:

o actividades ajustadas para personas con discapacidad,
o bienestar por ciclo de laboral,

o acompafiamiento psicosocial con enfoque diferencial,

. adecuaciones razonables en actividades institucionales.

Enfoque de Accesibilidad: Garantiza que las actividades de bienestar sean inclusivas, comprensibles
y accesibles fisica y digitalmente. Se incluyen criterios como:

o espacios accesibles,

. comunicacién inclusiva y en lenguaje claro,

o formatos accesibles para documentos e invitaciones,

o interpretacidon o apoyos cuando sea requerido. '

==
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1.1 Marco Normativo

El Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos de la Unidad de Planeacidn Minero-Energética UPME
para la vigencia 2025, se enmarca en la normatividad que rige a las entidades publicas y se encuentra
orientado por los principios rectores de la funcién publica. Como referente normativo se contemplan
las siguientes disposiciones:

Tabla 1 Normatividad

Norma \ Descripcion Plan-Programa

Ley 489 de 1998

Por la cual se dictan normas sobre la organizacion vy
funcionamiento de las entidades del orden nacional

Talento Humano

Ley 100 de 1993

Por Ia cual se crea el sistema de seguridad social integral

SGSST

Ley 909 de 2004

Expide normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones

Talento Humano

Ley 1010 de 2006

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral

Talento Humano

Ley 1064 de 2006

Apoyo y fortalecimiento de la educacion
para el trabajo y el desarrollo humano

Plan Institucional de
Formacidn y Capacitacion

Ley 1562 de 2012

Modifica el sistema de riegos laborales

SGSST

Ley 2121 de 2008

Establece normas para promover y regular el Teletrabajo

Programa de Bienestar

Ley 1811 de 2016

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

Programa de Bienestar

Ley 1857 de 2017

Medidas de proteccion a las familias

Programa de Bienestar

Ley 1437 de 2011

Cédigo de Procedimiento Administrativo y de lo
Contencioso Administrativo

Talento Humano

Ley 1960 de 2020

Modifica la Ley 909 de 2004

Decreto ley 1045 de
1978

Reglas generales para la aplicaciéon de las normas sobre
prestaciones sociales de los empleados publicos

Ndémina

Decreto Ley 1042 de
1978

En la que se establece la jornada de los servidores
publicos

Talento Humano

Decreto 905 de
2023

Decreto salarial 2023

Nomina

Decreto 1661 de
1991

Modifica el régimen de prima técnica, se establece un

sistema para
otorgar estimulos especiales a los mejores empleados

Talento Humano

*| Decreto 1567 de
/] 1998

Crea el Sistema Nacional de Capacitacién y Sistema de

Estimulos
para los empleados del Estado

Plan Institucional de
Formacion y
Capacitacion, Programa
de Bienestar
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Norma \ Descripcion Plan-Programa
Decreto 2177 de| Establece modificaciones a los criterios de| Talento Humano
2006 asignacion de prima técnica y se dictan otras

disposiciones sobre prima técnica
Decreto 1083 de| Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién| Todos
2015 Publica, aqui se deben abordar todas sus
modificaciones y adiciones
2D(c)ai:geto 1072 de| Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo SGSST
Decreto 1499 de| Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo|l Talento Humano
2017 relacionado con el Sistema de Gestidn establecido
en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015.
Decreto 2011 de| Porcentaje de vinculacidn laboral de personas con| Vinculacion
2017 discapacidad en el sector publico
Decreto 612 de | Integracion de los planes institucionales V| Talento Humano
2018 estratégicos al Plan de Accion por parte de las
entidades del Estado
Decreto 815 de | Competencias laborales generales para los | Plan Institucional
2018 empleos publicos de los distintos niveles _de Formacion y
jerarquicos Capacitacién
Decreto 989 de | Requisitos especificos para el empleo de jefe de | Vinculacion
2020 oficina, asesor, coordinador o auditor de control
interno
%efgeto 1800 de| por el cual se adiciona el capitulo 4 al titulo 1 de la

parte 2 del Decreto 1083 de 2015, reglamentario
Unico del Sector de Funcidn Publica, en lo
relacionado con la actualizacion de las plantas

globales de empleo.

Las demds normas externas o lineamientos internos que se generen respecto al tema.

Fuente: Elaboracion Propia UPME

1.2 Marco Institucional
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decisiones, y apoyar al Ministerio de Minas y Energia en el cumplimiento de sus objetivos y metas
sectoriales.

En desarrollo de este mandato, durante 2026 la UPME continta fortaleciendo su rol técnico y
estratégico, asesorando al Ministerio de Minas y Energia en la formulacidn de politicas orientadas al
desarrollo sostenible, la transicion energética, la seguridad energética y minera, y la competitividad
del sector. Asi mismo, genera y consolida informacién confiable y oportuna que integra variables
econdmicas, sociales, ambientales y tecnolégicas, facilitando la toma de decisiones de los diferentes
actores publicos y privados.

De igual forma, la UPME formula, actualiza y evalda planes, programas y estudios dirigidos a
promover el aprovechamiento eficiente y responsable de los recursos mineros, asi como a garantizar
el abastecimiento éptimo, oportuno y sostenible de los recursos energéticos, su adecuada
distribucidon y utilizacién, y la evaluacidn de sus impactos en el desarrollo econémico y social del
pais.

1.3 Cdédigo de Integridad UPME

El Cédigo de Integridad de la UPME es una guia que orienta la conducta y las acciones de las
servidoras y los servidores publicos, asi como de las personas contratistas y practicantes vinculadas
en la entidad. Define cdmo deben actuar y comportarse en el servicio a la ciudadania,
contribuyendo al desarrollo de la mision institucional y al logro de los objetivos estratégicos.

El Cédigo tiene como propdsito sensibilizar y motivar el arraigo de la cultura de integridad,
fomentando un cambio cultural en las actuaciones de los servidores publicos y colaboradores, en
todos los niveles y dependencias de la entidad, atendiendo el principio del interés general y el bien
comun mediante la adopcién y apropiacion de los siguientes valores:

Honestidad: Actlo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con
transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el interés general.

Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes y
defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra condicidn.

b
Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy

~_-me-relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

o

ible, con atencidn, prontitud, destreza y eficiencia, para asi optimizar el uso de |
N
recursos del Estadas -

=
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Justicia: Actuo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad, igualdad
y sin discriminacién.

Solidaridad: Estoy dispuesto a colaborar en lo que se requiera para superar las dificultades que
puedan presentarse a un equipo de trabajo o una persona, anteponiendo las metas e intereses
comunes, a mis intereses particulares personales sin esperar nada a cambio.

Transparencia: Tengo la disposicidon permanente a dar cuenta de mis actos, sin dilacidn ni demora,
sin temor al control social o a las autoridades correspondientes y a responder por mis acciones en
el momento en que alguien lo requiera.

1.3.1 Objetivo

Sensibilizar y motivar el arraigo de la cultura de integridad, con el fin de fomentar un cambio cultural
en las actuaciones de los servidores publicos y colaboradores, en todos los niveles y dependencias
de la entidad, atendiendo el principio del interés general y el bien comidn mediante la adopcién y
apropiacion de los valores, que constituyen el marco de actuacién individual e institucional, los
cuales deben ser asumidos y cumplidos de manera consciente y responsable, bajo la definicidn de
integridad y transparencia, que se vera reflejada en el aumento tanto de los vinculos de confianza
con los ciudadanos como en el cumplimiento de los objetivos misionales.

1.3.2 Alcance

Aplica a todos los servidores publicos y colaboradores de la Unidad de Planeacién Minero Energética
— UPME cualquiera que sea la modalidad de vinculacién en todos los niveles y rige las actuaciones
con todos aquellos con quienes se interactua, propiciando la ejecucidn de actividades que integren
de forma transparente la misidn de la entidad. !

Con el animo de asegurar una correcta apropiacion y aplicacion de la mencionada politica, la UPME  *
implementara una estrategia que tiene como propdsito instaurar y fortalecer practicas éticas y
transparentes en todas las instancias de la UPME, con el fin de consolidar una cultura organizacional
basada en valores de integridad. Todas las dreas y niveles jerarquicos se veran involucrad
asegurando que el compromiso con la transparencia y la ética se refleje de manera coherente
"':‘Ea\(:ija. accion y decision institucional. Dicha estrategia formard parte integral del presente plan

podra-visualizar como anexo al final.
N

==
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1.4 Definicién Siglas

UPME: Unidad de Planeacién Minero Energética

DAFP: Departamento Administrativo de la Funciéon publica
MHCP: Ministerio de Hacienda y Crédito Publico

CNSC: Comision Nacional del Servicio Civil

MIPG: Modelo Integrado de Planeacion y Gestidon

EDI: Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional

1.5 Organigrama

La estructura organizacional de la Unidad de Planeacién Minero Energética (UPME) responde
a la necesidad de articular de manera eficiente los procesos estratégicos, misionales y de
apoyo, garantizando el cumplimiento de su misién, visién y objetivos institucionales en el
contexto del Plan Estratégico Institucional 2026.

En este marco, el Ministerio de Minas y Energia, mediante los Decretos 2121y 2122 de 2023,
aprobd la reestructuracién integral de la UPME, la cual abarcé tanto la actualizacidon de su
estructura organizacional como la adecuacion de su planta de personal, con el propdsito de
fortalecer las capacidades técnicas, operativas y administrativas de la entidad frente a los retos
del sector minero-energético.

Como resultado de este proceso, para la vigencia 2026 la estructura organizacional de la UPME
se encuentra definida y formalizada de la siguiente manera, tal como se presenta en la siguiente
grafica: |

==
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Grafica 1 Organigrama UPME

Consejo Directivo

Direccién
General

Oficina A de

Oficina de
Tecnologias de la
Inf iGn

+GIT Arquitectura Empresarial

Secretaria General

Oficina de Gestién de
Proyectos de Fondos.

Subdireccion de Gestién Subdireccién de Subdireccién de Energia

de la Informacién Demanda rica
#GIT de Incentivos Tributarios y +GIT de Generacion
Certificacionss #GIT de Convocatorias

#GIT de Transmisién y Distribucion

Fuente: Estructura Organizacional de la UPME

Subdireccidn de Subdireccion de Mineria
Hidh

ros

https://www.upme.gov.co/nosotros/talento-humano/estructura-organizacional/Plantade Personal.

Tabla 2 Planta actual UPME

Nivel Jerarquico

‘ No. de Cargos

% Distribucion

Directivo 9 6%
Asesor 15 10%
Profesional 119 76%
Técnico 5 3%
Asistencial 9 6%
TOTAL 157 100%

~

' ‘\:\:\P{gso de Modernizacién UPME 2023

.Q\%\
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En concordancia con los lineamientos y recomendaciones del Departamento Administrativo de la
Funcién Publica (DAFP), la composicidn de la planta de personal de la Unidad de Planeacion
Minero Energética (UPME) por niveles jerarquicos se encuentra orientada a fortalecer el nivel
profesional, en atencién a la naturaleza técnica y especializada de los procesos misionales de la
entidad. En este sentido, se prioriza que la mayor proporcidon de empleos corresponda al nivel
profesional, con el fin de asegurar que la gestion institucional esté sustentada en capacidades
técnicas, analiticas y especializadas.

Es importante destacar que, desde el afio 2020, la UPME inicio el proceso de provisién de empleos
mediante concurso de méritos “Nacion 3”, adelantado por la Comisidn Nacional del Servicio Civil
(CNSC), a través del cual se ofertaron 88 vacantes. Como resultado de este proceso, y con corte al
31 de diciembre de 2025, se encuentran provistos los cargos que se relacionan a continuacion,

constituyéndose en un insumo fundamental para la consolidacién de la planta de personal
vigencia 2026.

Tabla 3 Planta de Personal a 31 de diciembre de 2025

SITUACION ADMINISTRATIVA DE LOS EMPLEOS DE LA PLANTA DE PERSONAL

Clase de los empleos UeiEll 2 Provistos | Vacantes Ol CEEEes Provisionales
empleos de Carrera

Libre . ’Nombramlento y 24 18 6 0 0

Remocion

Carrera Administrativa 133 127 6 85 42

TOTALES 157 145 12 85 42

Fuente: Elaboracion propia con base en la Planta de Personal UPME

En este contexto, para la vigencia 2026 resulta fundamental articular de manera sinérgica las
estrategias y actividades institucionales orientadas al bienestar y la gestion del talento humano, con
el fin de promover la integracidn del personal, no solo en el ejercicio de sus funciones dentro de la
entidad, sino también en el equilibrio entre su dimensién laboral, personal y familiar.

Este propdsito se materializa mediante la consolidaciéon de un ambiente laboral saludable, inclusivo
y motivador, que fortalezca una cultura organizacional basada en la integridad, la calidad y el
compromiso con lo publico, generando impactos positivos en el desempefio instituciona
reforzando el sentido de pertenencia y la apropiacién de los valores corporativos.

==
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1.6 Estructuracion del plan de bienestar, estimulos e incentivos

Tal como se ha sefalado, la Unidad de Planeacién Minero-Energética (UPME) reconoce al Talento
Humano como su principal activo y el eje fundamental para el cumplimiento de su misidn
institucional. Las competencias, el compromiso y la vocacidon de servicio de sus servidores son
determinantes para el logro de los objetivos estratégicos de la entidad, en coherencia con los valores
del servicio publico y las responsabilidades del Estado. En este sentido, su labor contribuye de
manera directa al cumplimiento de la misién estatal, la garantia de derechos y la atencion oportuna
de las necesidades de la ciudadania, en el marco de los desafios y oportunidades que plantea la
transicién minero-energética del pais en 2026.

El Grupo Interno de Trabajo de Gestidn del Talento Humano (GIT GTH) tiene como propésito central
promover la integracion y el compromiso de todos los servidores de la UPME, fortaleciendo el
sentido de pertenencia con la plataforma estratégica y la cultura organizacional. Para ello, impulsa
la consolidacién de un entorno laboral sano, participativo y motivador, asi como el desarrollo integral
de los funcionarios, mediante el fortalecimiento de sus competencias comportamentales,
habilidades blandas, la apropiacién de los valores institucionales, el reconocimiento de su rol
misional y el equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral. Todo lo anterior orientado a contar
con servidores motivados, comprometidos y satisfechos, cuyo desempefio se refleje en una gestion
eficiente y en la prestacién de servicios de calidad a la ciudadania.

El Programa de Bienestar Social para la vigencia 2026 se estructura con base en el andlisis integral
de los siguientes insumos:

e El diagndstico de necesidades de Bienestar del talento humano 2025.

e Los lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcidn Publica (DAFP), el Modelo
Integrado de Planeacidn y Gestién (MIPG) y el presupuesto asignado para la vigencia 2026.

e Los resultados de las encuestas de percepcién sobre las actividades de bienestar
desarrolladas en vigencias anteriores.

e LaEncuesta de Desempefio Institucional (EDI) del Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica (DANE).

e Las recomendaciones derivadas del Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestién
(FURAG).

‘éfé’ctiya a las expectativas del talento humano y a los objetivos estratégicos de la entidad_par
vigencia-2026.
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1.6.1 Beneficiarios

Para la vigencia 2026, los beneficiarios de las actividades del Programa de Bienestar Social de
la Unidad de Planeacidn Minero Energética (UPME) son la totalidad de los servidores publicos
de la entidad, asi como sus familias, en cumplimiento de lo dispuesto en el Decreto Ley 1567
de 1998.

Para efectos del programa, se entiende por nucleo familiar el conformado por el conyuge o
compafiero(a) permanente, los hijos menores de veinticinco (25) afos, y aquellos hijos en
condicion de discapacidad mayores de dicha edad que dependan econdmicamente del servidor
publico, de conformidad con la normativa vigente.

Por su parte, las actividades del Sistema de Estimulos e Incentivos, durante la vigencia 2026,
estardn dirigidas a los servidores publicos de la UPME que ostenten derechos de carrera
administrativa, asi como a los servidores de libre nombramiento y remocién que, con base en
la evaluacién de su desempeiio individual, obtengan una calificacién sobresaliente, en
concordancia con los criterios y procedimientos establecidos por la entidad.

1.7 Entidades de Apoyo

Para garantizar el cumplimiento del Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos para los
servidores, se contara con el apoyo de las siguientes entidades:

e (Cajas de Compensacion Familiar.
e Entidades Promotoras de Salud, Fondos de Pensiones y Cesantias.
e Entidad Administradora de Riesgos Profesionales.

Ademas, se realizara una articulacién con otras entidades del sector administrativo de minas 'y
energia.

2. OBJETIVO GENERAL

Fortalecer las condiciones de bienestar laboral y el sistema de estimulos e incentivos
orientados al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos de la Unidad de
Planeacién Minero Energética (UPME) y sus familias, promoviendo la apropiacién de los valores
ms‘ntuuonales consagrados en el Cédigo de Integridad, el equilibrio entre la vida personal,
3 mmar y Iaboral y el fortaIeC|m|ento del compromlso ms‘utuuonal de manera que est
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2.1 Objetivos especificos

e Implementar y ejecutar actividades de bienestar social, estimulos e incentivos disefiadas a
partir de las necesidades individuales, familiares e institucionales de los servidores publicos
de la UPME.

e Desarrollar acciones orientadas al fortalecimiento de la cultura organizacional, promoviendo
buenas practicas en los entornos laboral, personal y familiar.

e Fomentar la apropiacidn y vivencia de los valores del Cédigo de Integridad, consolidando
una cultura de servicio publico, compromiso institucional y sentido de pertenencia.

e Ejecutar actividades dirigidas a la promocién de la diversidad, la equidad y la inclusién,
fortaleciendo entornos laborales respetuosos y libres de discriminacidn.

e Desarrollar acciones de prevencion, promocién y cuidado de la salud mental, orientadas al
bienestar integral de las servidoras y los servidores publicos.

e Otorgar reconocimientos al desempefio sobresaliente, exaltando la labor de los servidores
publicos y fortaleciendo una cultura de gestion publica eficaz, transparente y orientada a
resultados.

3. ALCANCE

El presente Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos — Vigencia 2026 comprende desde el
analisis de los insumos técnicos, normativos y diagndsticos utilizados para la planeacién, hasta
la definicidn y ejecucidn de las actividades orientadas al bienestar integral y al reconocimiento
del desempenio de los servidores publicos de la UPME durante la vigencia 2026, en armonia
con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG) y los lineamientos del Departamento
Administrativo de la Funcidn Publica.

4. DIAGNOSTICO DEL PLAN DE BIENESTAR ESTIMULOS E INCENTIVOS '

4.1 Resultados del Desempeiio Institucional Vigencia 2024
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Grafica 2 indice de Desempefio Institucional vigencia 2024 — resultados 2025

I. Resultados Generales

indice de Desempefio Institucional

- Puntaje consultado

Promedio grupo par

93,3

minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva

Nota 1 : El promedio del grupo par corresponde al promedio de puntajes de las entidades que hacen
parte de dicho grupo.

Fuente: Resultados FURAG — DAFP - https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion

Los resultados del indice de Desempefio Institucional (IDI) evidencian un alto nivel de desempefio
de la Unidad de Planeacidon Minero Energética (UPME), al alcanzar un puntaje de 93,3, el cual se
ubica por encima del promedio del grupo par (86,54) y cercano al maximo registrado en la rama
ejecutiva (98,4). Este resultado refleja la solidez de la gestion institucional, el compromiso de sus
servidores publicos y la efectividad en la implementacion de las politicas del Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion (MIPG).

Este desempefio sobresaliente constituye un indicador clave para la vigencia 2026, en tanto
demuestra que las estrategias implementadas en materia de gestidn del talento humano, bienestar
laboral, clima organizacional, integridad y cultura institucional han contribuido de manera
significativa al cumplimiento de los objetivos misionales de la entidad.

En este contexto, el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 se consolida como un instrumento
estratégico para mantener y fortalecer estos resultados, orientando sus acciones no solo a la mejora
de la calidad de vida de los servidores publicos y sus familias, sino también a la sostenibilidad del
alto desempefio institucional. En particular, el plan se enfoca en reforzar aspectos como el equilibrio
vida—trabajo, la salud mental, el reconocimiento al desempefio sobresaliente, la apropiacién del
Cddigo de Integridad y el sentido de pertenencia, factores determinantes para preservar y potenciar
los niveles de desempefio alcanzados.

e*eesta manera, el resultado del IDI se constltuye en un insumo fundamental parala planeacmn
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Grafica 3 Resultados Dimensiones MIPG

© GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
Calidad de la planeacion estratégica del talento humano 92,6
Desarrollo del talento humano en la entidad 92,1
Desvinculacion asistida y retencion del conocimiento generado por el 86,2
talento humano
Eficiencia y eficacia de Ia seleccion meritocratica del talento humano 91,6
[ GOBIERNO DIGITAL
= INTEGRIDAD
Cambio cultural basado en la implementacion del codigo de integridad 86,1
del servicio publico
Coherenci_a entre los elementos que materializan la Integridad en el 83,4
servicio pablico y Ia gestion del riesgo y control
Gestion adecuada de acciones preventivas en conflicto de interés 63,8

Fuente: Resultados FURAG — DAFP - https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion

Los resultados del indice de Desempefio Institucional evidencian que la Unidad de Planeacién
Minero Energética (UPME) presenta un desempefio sobresaliente en los componentes directamente
asociados a la gestion del talento humano, la cultura organizacional y la integridad, ubicandose de
manera consistente por encima del promedio del grupo par en todos los indicadores analizados.

Gestion Estratégica del Talento Humano

El componente de Gestién Estratégica del Talento Humano alcanza niveles de desempefio
excepcional, con puntajes cercanos o iguales al 100 %, lo que refleja un alto grado de madurez
institucional:

Calidad de la planeacion estratégica del talento humano

e Puntaje UPME: 100,0
e Promedio grupo par: 92,6

Este resultado demuestra que la entidad cuenta con una planeacion sélida, coherente y articulada
~

con los objetivos estratégicos institucionales, lo cual constituye una base técnica robusta par

formulacién del Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026.

=

=


https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion

Unidad de Planeacién
Minero Energética

Se evidencia la implementacién efectiva de estrategias de desarrollo, formacién y fortalecimiento
de competencias, lo que respalda la continuidad de acciones de bienestar orientadas al crecimiento
personal y profesional, la motivacién y el compromiso de los servidores publicos.

Desvinculacion asistida y retencién del conocimiento

e Puntaje UPME: 100,0
e Promedio grupo par: 86,2

Este indicador representa una fortaleza institucional significativa, al evidenciar practicas
consolidadas para la gestion del conocimiento y la transferencia de saberes, aspectos clave para el
bienestar organizacional, el reconocimiento de trayectorias laborales y el fortalecimiento del sentido
de pertenencia.

Eficiencia y eficacia de la seleccién meritocratica

e Puntaje UPME: 100,0
e Promedio grupo par: 91,6

El resultado confirma el cumplimiento riguroso de los principios de mérito, transparencia y
objetividad, fortaleciendo la confianza institucional y generando condiciones de equidad que
impactan positivamente el clima laboral y el bienestar.

Integridad y cultura organizacional

El componente de Integridad presenta resultados igualmente destacados, evidenciando una cultura
ética fortalecida, directamente relacionada con el bienestar laboral y el desempefio institucional:

Cambio cultural basado en el Cédigo de Integridad

e Puntaje UPME: 93,3
e Promedio grupo par: 86,1

Este resultado refleja un alto nivel de apropiacién de los valores del servicio publico, lo que |
constituye un eje transversal del Plan de Bienestar 2026, al promover relaciones laborales basadas
en el respeto, la confianza y la ética.

Coherencia entre integridad, gestion del riesgo y control

e Puntaje UPME: 96,2
Promedio grupo par: 83,4
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Puntaje UPME: 100,0
Promedio grupo par: 83,8

Este resultado destaca la capacidad institucional para prevenir riesgos éticos, lo que impacta
positivamente la confianza, el clima organizacional y la percepcién de justicia interna.

Implicaciones estratégicas para el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026

A partir de estos resultados, el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 debe orientarse a la
consolidacion y sostenibilidad del alto desempefio institucional, con énfasis en:

Mantener y fortalecer el bienestar integral, especialmente en salud mental y equilibrio vida—
trabajo.

Reforzar los mecanismos de reconocimiento e incentivos, alineados con desempeiio,
integridad y resultados misionales.

Profundizar acciones de cultura organizacional, sentido de pertenencia y apropiacién del
Cddigo de Integridad.

Articular bienestar con gestion del conocimiento, reconociendo trayectorias, buenas
practicas y aportes institucionales.

Enfocar el bienestar como un habilitador estratégico del desempefio, mas que como un
conjunto de acciones aisladas.

4.2 Analisis de resultados EDI — Caracterizacién del talento humano.

La Encuesta sobre Ambiente y Desempeiio Institucional (EDI) constituye un insumo estratégico para
la gestion del talento humano, en tanto recoge la percepcién y caracteristicas de los servidores
publicos, a partir de su experiencia laboral y personal durante los Ultimos doce meses. Los resultados
analizados permiten caracterizar la poblacién de la UPME y orientar acciones de bienestar acordes
con sus condiciones, necesidades y expectativas para la vigencia 2026.

==
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Tabla 4 Resultados EDI

Ubicacion laboral

Dominio Categorias dominio

Entidades orden nadional ~ Unidad de Plansacion Minero Energética -upme - @
B0Z2. Mivel al que pertenece el empleo que B07. :En su cargo ejerce funciones de jefatura o supervision de
desempefia en la entidad personal?

1 = Directivo 4 |31 1=5 85 |400
2 = Asesor 7 |51 2=MNo 6 |[510
3 = Profesionzl 115 |871
o= TETIET ! 1.0 BOE. Pensando en como accedid a su empleo, a través de cudl de
5 = Asistendial 5 | 3.8 los siguientes mecanismos ingresé al cargo actual que desempefia
como servidor/a publico/a? (seleccione solo &l principal)
BO3. Tiempo de servicio en la entidad " == LEEl S
Respuesta Total % 1 = Concurso de méritos B8 663
t = Mds de 16 afos 15 13 2:_Nmninacionpurequ:rmmelagal dela T 51
entidad
4 = Mas de 11 hasta 16 afios 2 6.0
== = 3 = Registro en bancos de hoja de vida 110
3 = Mds de 6 hasta 11 af 4 3.0 2 -
= . =nes 4 = Vinculacion a trawés de planta provisional 2 | 211
2 = M3as de 2 hasta 6 afios S 447 . . 3
5 = Postulacion directa a traves de |3 pagina web 2 1.8
1 = D= & meses hasta 2 afios 45 349 de |3 entidad
6 = Nominacian por una persona gue trabaja en la 1 1.0
BO4. Sexo entidad
T = Ciro 5 38
1 = Hombre TE |5EB
2 = Mujer 5L 1412

B9, :Tiene algun tipe de discapacidad?

B05. :Cual es el maximo nivel de educacion que ha

completado? 1=5 [ 48
Respuesta Toml % 2 =MNo 126 |952
4 = Media (10° - 139) 2 15
5 = Técnico 2 1,5 B10. Categorias de discapacidad |
6 = Técnaolagico 1 08

T = Universitario i5 11.1 - _
A 2 = Fisica 5

& = Ezpecializacion &0 449
. 4 = Visual 1

9 = Maestria 51 382

90 = Doctorado 3 20

Fuente: Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional https://sitios.dane.gov.co/EDI_EDID2025/




Unidad de Planeacién
Minero Energética

-

Nivel jerarquico y tipo de cargo

Los resultados evidencian que la planta de personal de la UPME estd mayoritariamente conformada
por servidores del nivel profesional (87,1 %), lo que ratifica el caracter técnico y especializado de la
entidad. Este aspecto implica que el Plan de Bienestar 2026 debe:

Priorizar actividades orientadas al fortalecimiento del bienestar intelectual, emocional y psicosocial.

Promover espacios de gestién del conocimiento, innovacion y desarrollo profesional, alineados con
la alta cualificacion del talento humano.

Incorporar estrategias de equilibrio vida—trabajo, considerando las altas cargas cognitivas asociadas
a roles técnicos.

Tiempo de servicio en la entidad

e E|l 78 % de los servidores cuenta con menos de 11 afios de servicio, destacandose:
o 34,9 % entre 6 meses y 2 afos.
o 44,7 % entre 2y 6 afos.

Esto evidencia una poblacidn relativamente joven en la entidad, lo cual orienta el Plan de Bienestar
2026 hacia:

e Estrategias de induccidn, reinduccidon y acompafiamiento.

e Acciones de integracion institucional y fortalecimiento del sentido de pertenencia.

e Programas de retencién del talento y desarrollo de carrera, como mecanismo preventivo de
rotacion.

Sexo
La composicidn por sexo muestra una participacion significativa y equilibrada, con:

e 58,8 % hombres
e 41,2 % mujeres i

Este resultado plantea la necesidad de fortalecer en 2026:

e Acciones de bienestar con enfoque de equidad de género.

e Actividades que promuevan la corresponsabilidad familiar y laboral.
e Espacios seguros y respetuosos, alineados con politicas de diversidad, inclusién y né»
discriminacién.
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e 44,9 % con especializacién
e 38,2 % con maestria
e 2,0% con doctorado

Este perfil académico refuerza la importancia de que el Plan de Bienestar 2026 contemple:

e Actividades de bienestar intelectual y desarrollo personal.
e Estrategias de reconocimiento al mérito académico y profesional.
e Espacios de aprendizaje colaborativo, innovacién y transferencia de conocimiento.

Funciones de jefatura o supervision

El 49 % de los servidores ejerce funciones de jefatura o supervision de personal, lo que evidencia
una estructura organizacional con alta responsabilidad en liderazgo. En este sentido, el Plan de
Bienestar 2026 debe:

e Incluir programas de bienestar dirigidos a lideres, enfocados en salud mental, manejo del
estrés y liderazgo consciente.

e Fortalecer competencias en liderazgo humanizado, comunicacién y gestién de equipos.

e Prevenir riesgos psicosociales asociados a la toma de decisiones y la presidn laboral.

Mecanismo de ingreso al cargo

La mayoria de los servidores ingresé a la entidad mediante concurso de méritos (66,3 %), lo que
reafirma una cultura institucional basada en el mérito y la transparencia. Esto permite orientar el
Plan 2026 hacia:

e Acciones de reconocimiento institucional al mérito y al desempefio sobresaliente.
e Estrategias que refuercen la confianza, equidad y legitimidad interna.
e Programas de incentivos alineados con resultados y valores del servicio publico.

Condicion de discapacidad
El 4,8 % de los servidores reporta algun tipo de discapacidad, principalmente:

e Fisica (79 %)
e Visual (21 %)

Este resultado demanda que el Plan de Bienestar 2026 fortalezca:

~_ e Acciones de inclusion laboral y accesibilidad.
e~ “Adecuaciones razonables y entornos de trabajo inclusivos.




Unidad de Planeacion
Minero Energética

Implicaciones estratégicas para el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026
A partir del analisis de los resultados EDI, el Plan de Bienestar 2026 de la UPME debe enfocarse en:

e Bienestar integral y salud mental, considerando la alta carga técnica y de liderazgo.

e Integracidn institucional y sentido de pertenencia, especialmente para servidores con
menor antigiiedad.

e Reconocimiento al mérito, desempefio y trayectoria, en coherencia con una planta
altamente calificada.

e Diversidad, inclusién y equidad, como ejes transversales del bienestar.

e Equilibrio vida personal, familiar y laboral, alineado con las expectativas del talento humano.

4.3 Resultados de la Mediciéon de clima Laboral

La medicidn de clima laboral evidencia un ambiente de trabajo favorable, con un Clima General de
81,20, resultado que se ubica por encima del umbral de referencia (80,0) y refleja una percepcién
positiva de los servidores publicos frente a la organizacion. No obstante, el resultado también sefiala
oportunidades de mejora, las cuales se constituyen en retos estratégicos para la vigencia 2026.

llustracion 1 Resultados de la Medicion de clima Laboral

o qcompensar indices CIima‘

Clima donde se pueden perfeccionar varias categorias como reto organizacional.

. Puntuaciones por Dimensién
Clima General P

Orientacién organizacional

/gk : Trabajo en equipo

8 ] 2 O Capacidad profesional 1
0,00 100,00 Comunicacién e integracién
Puntuaciones por Nivel Administracién del talento humano

Medio ambiente fisico
Estilo de direccion (Liderazgo Transaccio...

Microclima

Estlo e direccion iceraago actcreas.. ||
Macrodlima 74,14

Estilo de direccidn (Liderazgo Transform_.. m

Clima Personal

0,0 50,0 100,0

520 100

do encuesta de Clima Organizacional
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A continuacidn, se relacionan los resultados desagregados por variable segin la medicidn:
Analisis del Clima General

El puntaje global de 81,20 indica que la entidad cuenta con condiciones organizacionales adecuadas,
caracterizadas por relaciones laborales funcionales, alineacidén con los objetivos institucionales y una
percepcién favorable del entorno de trabajo. Este resultado constituye una base sélida para la
implementacién de acciones de bienestar, orientadas a consolidar y elevar progresivamente los
niveles de satisfaccién y compromiso.

Anadlisis por Nivel de Clima

e Clima Personal — 86,87: Es el nivel mejor valorado, lo que evidencia que los servidores
publicos perciben condiciones favorables en su experiencia individual, tales como
motivacién, sentido de propdsito y satisfaccién personal. Este resultado sugiere mantener
acciones orientadas al bienestar emocional, la salud mental y el equilibrio vida—trabajo.

e Microclima — 81,15: Este nivel refleja una percepcion positiva de las relaciones inmediatas
de trabajo, como la interaccidon con compaiieros y equipos. Si bien el resultado es favorable,
se recomienda fortalecer acciones de trabajo colaborativo, comunicacidon efectiva y
cohesién de equipos, especialmente en entornos de alta carga técnica.

e Macroclima — 74,14: Es el nivel con menor puntuacién, lo que evidencia oportunidades de
mejora en la percepcién de la organizacion como un todo, incluyendo politicas
institucionales, procesos transversales y liderazgo estratégico.

Anadlisis por Dimensién

Dimensiones con mejor desempefiio

e Orientacidon organizacional (87,28): Refleja claridad en los objetivos institucionales y
alineacién con la misidn, lo que fortalece el compromiso de los servidores publicos.
e Trabajo en equipo (84,50): Evidencia relaciones colaborativas y disposicion al trabajo
conjunto, aspecto clave para el logro de resultados institucionales. 1
e Capacidad profesional (82,08): Indica una percepcion positiva sobre las competencias y
habilidades del talento humano, coherente con el alto nivel de formacién del personal.
e Comunicacion e integracion (81,92): Refleja flujos de comunicacién funcionales, aunque
con oportunidad de fortalecimiento para lograr mayor articulacién transversal.

Y
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Dimensiones con oportunidades de mejora

e Maedio ambiente fisico (79,29): Sefiala la necesidad de fortalecer condiciones fisicas,
ergondmicas y de bienestar en los espacios de trabajo.

e Estilos de direccién: Liderazgo transaccional: 77,66 - Liderazgo activo/pasivo: 76,55 -
Liderazgo transformacional: 74,59

Estos resultados evidencian una brecha en la percepcion del liderazgo, especialmente en su
capacidad de inspirar, motivar y acompanar a los equipos. Este aspecto resulta critico y debe
abordarse prioritariamente en 2026 mediante estrategias de formacién en liderazgo consciente,
comunicacién empatica y gestion de equipos.

Implicaciones para el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026
Con base en los resultados, el Plan 2026 debe orientarse a:

e Consolidar el bienestar individual, manteniendo los altos niveles del clima personal.

e Fortalecer el liderazgo institucional, con énfasis en estilos transformacionales vy
humanizados.

e Mejorar el macro clima organizacional, reforzando la comunicacion estratégica y la
coherencia institucional.

e Implementar acciones de salud mental, autocuidado y ergonomia, atendiendo el medio
ambiente fisico.

e Potenciar el reconocimiento e incentivos, como herramienta para reforzar la motivaciény el
compromiso.

llustracién 2 Resultado indice Cultural

o§ ecompensar indices Cultura'

Cultura general donde se pueden perfeccionar varias categorias como reto organizacional. ®
Cultura General Puntuaciones por Dimension \
Fortaleza
80,00 Externo
Estabilidad
8 2 2 0 Interno
' Flexibilidad 78,10

100,00

Puntuaciones por Nivel

Creencias adptadasy | Presunciones bésicas
valores subyacentes

Estabilidad 81,13 8317
Externo 8235

Flexibilicac [ 5)25] 80,96
Fortaleza 83,95 81,23
Interno _ 8382
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La medicidn de cultura organizacional evidencia una cultura general propicia, con un puntaje de
82,20, el cual se ubica por encima del umbral de referencia (80,0). Este resultado refleja que la UPME
cuenta con una base cultural sélida, alineada con sus objetivos estratégicos y con los valores del
servicio publico, aunque con retos puntuales de fortalecimiento que deben ser abordados
estratégicamente en la vigencia 2026.

Analisis por Dimensién

Dimensiones con mayor fortaleza

Fortaleza (82,59): Refleja una cultura enfocada en el desempefio, el cumplimiento de
objetivos y la obtencién de resultados, coherente con la naturaleza técnica de la entidad.

Externo (82,35): Evidencia una orientacion clara hacia el entorno, los grupos de valor y la
atencidn de las necesidades ciudadanas, fortaleciendo la vocacién de servicio publico.

Estabilidad (82,15): Indica una percepcidon positiva sobre la estructura, los procesos y la
claridad normativa, lo que genera confianza y seguridad organizacional.

Dimensiones con oportunidades de mejora

4.4

Existe una preferencia marcada por actividades recreativas y de integracién, lo cual refuerza la
necesidad de fortalecer en 2026:

Interno (80,15): Aunque se encuentra en un nivel aceptable, sugiere la necesidad de
fortalecer aspectos relacionados con la cohesién interna, la comunicacién y el trabajo
colaborativo.

Flexibilidad (78,10): Es la dimension con menor puntaje y representa un reto prioritario para
2026, relacionado con la adaptacidn al cambio, la innovacidn, la agilidad organizacional y la
apertura a nuevas formas de trabajo.

Necesidades de bienestar en la entidad

Espacios de integracién social y familiar
Actividades de recreacion y esparcimiento
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Grafica 4 Necesidades de bienestar en la entidad

Actividades de bienestar prioritarias para los
servidores
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Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacién de la encuesta de Necesidades de Bienestar

Las respuestas evidencian una alta sensibilidad frente a la salud fisica y mental, lo que justifica que
el Plan de Bienestar 2026 priorice:

e Salud mental
e Prevencién del riesgo psicosocial
e Ergonomiay condiciones fisicas del entorno laboral

Linea de intervencion Tendencia identificada
Jornadas de tamizaje en salud Alta
Prevencion de enfermedades cardiovasculares Media

Apoyo psicoldgico ocupacional Media

Prevencion de enfermedades asociadas al trabajo Media

Ergonomia y adecuacion del puesto de trabajo Recurrente en observaciones_
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Las respuestas abiertas permiten identificar los siguientes temas recurrentes:

e Mejoramiento del mobiliario y sillas de trabajo (ergonomia).

e Solicitud de mayor apoyo de la caja de compensacion.

e Preferencia por realizar actividades dentro de la jornada laboral.

e Interés en actividades culturales como clubes de lectura, cine, arte y caminatas
ecoldgicas.

e Valoracion positiva de las actividades propuestas y expectativa de continuidad.

La tabulacidn de respuestas del diagndstico permite concluir que el Plan de Bienestar, Estimulos e
Incentivos 2026 debe enfocarse en:

e Integracién, recreacion y bienestar social, como principal expectativa del talento
humano.

e Salud mental y autocuidado, como ejes estratégicos.

e Mejoramiento del entorno fisico de trabajo.

e Actividades flexibles, inclusivas y con participacién familiar.

e Fortalecer la articulacion con la Caja de Compensacion Familiar.

5. ESTRUCTURA DEL PLAN DE BIENESTAR

El Plan de Bienestar Social — Vigencia 2026 de la Unidad de Planeacidon Minero-Energética (UPME)
se concibe como una herramienta técnica y estratégica que define los lineamientos y acciones
orientadas al fortalecimiento del bienestar integral del talento humano de la entidad, en
concordancia con lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998 y los lineamientos del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP).

Este plan tiene como propdsito promover espacios y estrategias que fortalezcan el clima
organizacional, al tiempo que atiende de manera integral las necesidades de proteccidn, recreacioén,
identidad, desarrollo y aprendizaje de los servidores publicos y sus familias, contribuyendo a la '
mejora de su calidad de vida en dimensiones como la salud, la vivienda, la recreacion, la culturay la

educacién, y generando un impacto positivo en el desempefio institucional. b

La implementacion del Plan de Bienestar Social 2026 contara con el acompanamiento y apoyo de
aliados estratégicos, tales como la Caja de Compensacidon Familiar, la Administradora de Riésgo
Laborales (ARL) y demas entidades o instituciones publicas y privadas con las que la UPME suscriha,
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talento humano, los cuales enmarcan la planeacién, ejecucién y evaluacion de las actividades de
bienestar a implementar durante la vigencia 2026, tal como se detalla a continuacion:

llustracidon 3 Dimensiones del MIPG
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Fuente: Dimensiones MIPG https://www]1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/inicio

El MIPG considera al talento humano como el recurso mas valioso de las entidades, siendo el
principal factor de éxito que facilita la gestion y el alcance de sus objetivos y resultados. El talento
humano, entendido como todas las personas que desempefian funciones en la administracion
publica, contribuye, dentro del marco de los valores del servicio publico, con su trabajo, dedicacién
y esfuerzo al cumplimiento de la misidn del Estado, a la garantia de los derechos y a la atencién de
las necesidades de los ciudadanos.
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llustracion 4 Dimensidn de Talento Humano MIPG

27 Talento humano
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Fuente: Dimensiones MIPG https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/inicio

En el marco del Modelo Integrado de Planeacidon y Gestion (MIPG), la dimensién de Gestidn
Estratégica del Talento Humano se orienta al fortalecimiento de dos atributos clave de calidad: el
Talento Humano y el equipo directivo, como ejes fundamentales para el logro de los objetivos
institucionales.

Para la vigencia 2026, el talento humano de la UPME se gestiona con base en el mérito, las
competencias y la alineacidn estratégica, garantizando que los servidores publicos respondan a los
perfiles requeridos y contribuyan de manera efectiva a las prioridades institucionales y a la atencidn
de los grupos de valor. Su gestidn se articula con el Direccionamiento Estratégico y la Planeacion
institucional, se desarrolla en coherencia con la normativa vigente y promueve servidores
informados, capacitados, comprometidos con la mejora continua y con la prestacién de un servicio
publico de calidad, en entornos laborales saludables y seguros, incluyendo la preparacion para el
retiro laboral.

El equipo directivo ejerce un liderazgo orientado a resultados, al desarrollo de las personas y a la !
vivencia de los valores del servicio publico, guiando a la entidad hacia el cumplimiento de su
propdsito misional.

La Politica de Gestién Estratégica del Talento Humano (GETH) busca garantizar un talento hurpano
integro, comprometido y transparente, que contribuya al cumplimiento de la misién institucion
los fines del Estado, promoviendo su desarrollo personal y laboral. Para su adecua
"\idjplgmentacién en 2026, la GETH se desarrolla a través de un ciclo continuo que comprende:/la
di '[Qi\'_\r] de informacidn, el diagndstico institucional, el disefio e implementacién de accionesyila
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Asi mismo, la politica incorpora las Rutas de Creacidén de Valor, orientadas a fortalecer el talento
humano desde enfoques integrales, tales como la felicidad laboral, el crecimiento y liderazgo, la
vocacion de servicio, la cultura de la calidad y el uso estratégico de la informacién y los datos.

En complemento, el Sistema de Estimulos e Incentivos para la vigencia 2026 se orienta al
reconocimiento del desempefio sobresaliente, como mecanismo para fortalecer la motivacién, el
compromiso y el logro de resultados institucionales. Este sistema esta dirigido a los servidores
publicos de carrera administrativa y a los de libre nombramiento y remociéon de los niveles
profesional, técnico y asistencial, y contempla reconocimientos no pecuniarios al mejor empleado
de carrera, a los mejores empleados por nivel jerdrquico, al mejor empleado de libre nombramiento
y remocidn, asi como a los mejores equipos de trabajo, en coherencia con el Plan Institucional de
Capacitacion.

El otorgamiento de estimulos e incentivos se fundamenta en los resultados de la Evaluacion del
Desempefio Laboral, conforme a lo establecido en la Ley 909 de 2004 y el Decreto 1083 de 2015,
consoliddandose como un instrumento clave para promover una cultura de excelencia, mérito y
mejora continua en la UPME durante la vigencia 2026.

6. ESTRATEGIA PARA EL DESARROLLO DEL PLAN

La principal estrategia consistira en gestionar recursos ante aliados estratégicos del sector publico,
privado y mixto, con el fin de llevar a cabo las actividades propuestas. Entre estos aliados se incluyen:

e (Cajas de compensacion

e Aseguradoras de riesgos laborales

e Universidad Nacional, SENA y universidades privadas
e Ministerio de Minas y Energia

e Fondo Nacional del Ahorro

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Segun las perspectivas del modelo propuesto y en funcidn del trabajo realizado en el ultimo periodo,
se continuardn utilizando los indicadores implementados desde 2020: \

Tabla 5 Indicadores
NOMBRE DEL INDICADOR FORMULA DEL INDICADOR

(N° de actividades ejecutadas / N° de actividades
planificadas) *100 N

Plan de Bienestar,

dentro del periodo. -




NOMBRE DEL INDICADOR 1 FORMULA DEL INDICADOR ‘

— Denominador: Total de actividades proyectadas
en el Plan de Bienestar, estimulos e incentivos.

(N° Total personas participantes / N° total de

o ) personas convocadas a las actividades) *100
Cobertura de las actividades de Bienestar

Numerador: Sumatoria de personas asistentes
a las actividades de bienestar.

Denominador: Sumatoria de personas
convocadas a las actividades de bienestar.

La medicidn se llevard a cabo de manera trimestral con el fin de monitorear la efectividad en la
implementacion del plan y poder establecer nuevos controles si fuera necesario.

8. SOCIALIZACION

El Programa Institucional de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos serd publicado en la pagina web
de la UPME, de acuerdo con la normativa vigente, antes del 31 de enero de 2026. Ademas, se
realizara una difusidon adicional mediante un correo electrénico con la resolucidon de adopcion,
dirigida a los servidores publicos de la UPME, para garantizar su conocimiento general dentro de Ia
entidad.

9. CRONOGRAMA Y FICHAS DE EJECUCION
El cronograma y las actividades propuestas, basados en los diagnésticos e insumos mencionados en

este documento, se detallan en el Anexo 1 “Cronograma de actividades programadas”. A
continuacidn, se presentan las convenciones utilizadas:

TIPO PRESUPUESTO
]
Ingreso | Recursos Internos Rl
Permanencia P Aportes Aliados AA
Retiro R

10. CONTROL DE CAMBIOS

No. Comité de Gestion vy

N .., Observacion
Desempeiio de Aprobacidon

Version

. Q*_-\

1 Aprobacidn Plan
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