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1. INTRODUCCION

Con el objetivo de generar un impacto positivo en la vida de los servidores publicos de la entidad
desde diversos enfoques, la Unidad de Planeacién Minero Energética (UPME) formula
anualmente su Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos, en el marco de la Politica de Talento
Humano del Modelo Integrado de Planeacidn y Gestidon — MIPG. Este plan reconoce al talento
humano como el activo mas valioso de las entidades y como el principal factor de éxito que
facilita la gestion y el logro de sus objetivos. El propédsito es atender las necesidades vy
expectativas de su equipo humano a través de actividades y esfuerzos orientados a crear
espacios y generar oportunidades para el desarrollo integral de los servidores, mejorar su calidad
de viday la de su nucleo familiar. Asi, se busca fomentar el aumento de los niveles de satisfaccion,
eficacia, efectividad y fortalecer el sentido de pertenencia de los servidores publicos con su
entidad.

Considerando que el "Programa Nacional de Bienestar 2023-2026"?, proporcioné directrices
para implementar iniciativas y estrategias que mejoren las condiciones de vida personal, familiar
y laboral de todos los servidores publicos de los érganos, organismos y entidades del sector
publico, asi como diversas alternativas orientadas a aumentar su bienestar, felicidad e identidad,
con el objetivo de contribuir al crecimiento sostenible de las entidades publicas donde
desempenan sus funciones.

Por esta razon, el Plan de Bienestar, estimulos e Incentivos deberd ofrecer una serie de
actividades que puedan adaptarse a los servidores y su entorno, en el marco de las directrices
establecidas por el Gobierno Nacional.

En linea con lo expuesto y basandose en nuestra estrategia organizacional "Yo Vivo UPME", Ia
UPME presenta su Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos para la vigencia 2025. Este plan esta
fundamentado en la informacién recopilada a través de herramientas como la medicién del clima
laboral, la bateria de riesgo psicosocial, el diagndstico de Talento Humano, las sugerencias del
Comité de Gestidon y Desempefio Institucional, los resultados de la encuesta de Desempeiio
Institucional EDI del DANE, la medicion del FURAG, asi como en los lineamientos de los
componentes establecidos por el DAFP y el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG). |
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2. Marco Conceptual

Para el desarrollo adecuado y enfoque del programa es necesario definir los siguientes conceptos,
asi como, precisar diferentes elementos asociados al bienestar y su relacidon con la calidad de vida
de las servidoras y los servidores publicos, conforme lo establecido en el Programa Nacional de
Bienestar 2023-20263.

Bienestar social: El Decreto Ley 1567 de 1998 establece que los programas de bienestar social deben
ser diseflados a partir de las iniciativas de los servidores publicos, como procesos continuos
orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan su desarrollo integral, el
bienestar de su familia y la mejora de su calidad de vida. Ademas, estos programas deben contribuir
a elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacién de los empleados
con la entidad para la que trabajan.

En este contexto, los programas de bienestar de las entidades publicas deben estar enfocados en
promover el desarrollo integral de los servidores publicos, buscando un equilibrio entre su vida
personal, familiar y laboral. Su objetivo es, asimismo, mejorar la calidad de vida de los empleados
en el dmbito laboral.

Bienestar laboral: Seglin Chiavenato (2004), el bienestar laboral hace referencia a la proteccién de
los derechos e intereses sociales de los empleados dentro de la organizacidn, promoviendo su
realizacién personal a través del ejercicio del derecho al trabajo en condiciones de seguridad
econdmica y personal, asi como el adecuado funcionamiento del trabajador en su entorno laboral.

Por lo tanto, las iniciativas vinculadas al bienestar laboral deben centrarse en factores personales,
sociodemograéficos, culturales, econdmicos, sociales y psicolégicos que influyen en la determinacion
de las condiciones de calidad de vida de los individuos. Ademds, el bienestar laboral es esencial para
lograr un talento humano motivado, productivo y comprometido con la organizacion.

Salario emocional: Se define como el conjunto de beneficios intangibles que una empresa ofrece a
sus colaboradores para complementar la remuneracidn econdmica tradicional. Su objetivo es
reforzar la compensacién econémica a través de beneficios no financieros, con el fin de generar
lealtad y compromiso de los empleados hacia la organizacidon (Montalvo Poveda, M. E., 2018).

Salud mental: De acuerdo con el articulo 3 de la Ley 1616 de 2013, la salud mental se define c
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para desenvolverse en la vida diaria, trabajar, establecer relaciones significativas y contribuir a la
comunidad.

Por lo tanto, las entidades publicas deben incluir estrategias en sus programas de bienestar que
favorezcan la salud mental de los servidores publicos, con el fin de mantener un clima laboral
positivo y crear condiciones y ambientes laborales que sean beneficiosos para ellos.

Transformacidn digital: Se entiende como la integracion de la tecnologia digital en todas las areas
de una organizacion, lo que cambia de manera fundamental la forma en que opera y entrega valor
a los clientes (Enteprisers Project, 2021).

Es esencial que las entidades publicas incorporen en su plan estratégico de talento humano
alternativas efectivas y medibles para motivar a los servidores publicos a ser productivos y brindar
un servicio de calidad a los grupos de interés, ya sea a través de canales presenciales o virtuales, en
funcién de la misidn de la entidad.

2.1 Marco Normativo
El Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos de la Unidad de Planeacidon 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 funcidn publica. Como referente normativo se contemplan
las siguientes disposiciones:

Tabla 1 Normatividad
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Descripcion
Por la cual se dictan normas sobre la organizacién y funcionamiento de|
las entidades del orden nacional

Plan-Programa
Talento Humano

Ley 100 de 1993

Por Ta 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 educacién para el
trabajo y el desarrollo humano

Ley 1562 de 2012

Institucional
de Formacion y

Plan

Modifica el sistema de riegos laborales

Capacitacion
SGSST

Ley 1221 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 territoriof
nacional

Programa de Bienestar

Ley 1857 de 2017

Medidas de proteccién a las familias

Ley 1437 de 2011

Programa de Bienestar

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 aplicacion de las normas sobre prestaciones|
sociales de los empleados publicos

Némina

Decreto Ley 1042 de
1978

En la que se establece la jornada de los servidores publicos

Talento Humano

Decreto 301 de 2024

Decreto salarial 2024

Nomina

Decreto 1661 de| Modifica el régimen de prima técnica, se establece un sistema para Talento Humano
1991 otorgar estimulos especiales a los mejores empleados
Decreto 1567 de| Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de Estimulos Plan Institucional de Formacion y
1998 para los empleados del Estado Capacitacién,  Programa  de
Bienestar
Decreto 2177 Establece modificaciones a los criterios de asignacion de| Talento Humano
de prima técnica y se dictan otras disposiciones sobre prima
2006 técnica
Decreto 1083 Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién| Todos
de Publica, aqui se deben abordar todas sus modificaciones|
2015 y adiciones
Decreto 1072 Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo SGSST
de
2015
Decreto 1499 Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado con| Talento Humano
de el Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de I3
2017 Ley 1753 de 2015.
Decreto 2011 Porcentaje de vinculacion laboral de personas con| Vinculacion
de discapacidad en el sector publico
2017

Decreto 612 de 2018

Integracion de Tos planes institucionales y estratégicos al
Plan de Accidn por parte de las entidades del Estado

Talento Humano

Decreto 815 de 2018

Competencias laborales generales para

om| ADC . : : los empleos|
publicos de los distintos niveles jerarquicos

Institucional
de Formacion vy
Capacitacion

Plan

Decreto 989 de 2020

Requisitos especificos para el empleo de jefe de oficina,
asesor, coordinador o auditor de control interno

Vinculacion

Decreto 1800 de

2019

Por el cual se adiciona el capitulo 4 al titulo 1 de Ta parte|
2 del Decreto 1083 de 2015, reglamentario Unico del
Sector de, Funcion Publica, en [o relacionado con Ia
actualizacion de las plantas globales de empleo.

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

nte: Elaboracién Propia UPME
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2.2 Marco Institucional

La Unidad de Planeacién Minero Energética (UPME) es una unidad administrativa especial del orden
nacional, de caracter técnico, adscrita al Ministerio de Minas y Energia, regida por la Ley 143 de
1994 y por el Decreto 2121 de 2023, que tiene por objeto “planear en forma integral, indicativa,
permanente y coordinada con los agentes del sector minero energético, el desarrollo vy
aprovechamiento de los recursos mineros y energéticos; producir y divulgar la informacion
requerida para la formulacidén de politica y toma de decisiones; y apoyar al Ministerio de Minas y
Energia en el logro de sus objetivos y metas”.

En desarrollo de su objeto misional, la UPME, asesora al Ministerio de Minas y Energia en la
formulacién de politicas que promuevan el desarrollo sustentable de los sectores de minas y
energia, y brinda informacién que facilita la toma de decisiones teniendo en cuenta aspectos
econdmicos, sociales, ambientales y tecnoldgicos. De igual forma, formula planes para promover el
adecuado aprovechamiento de los recursos mineros y garantizar el 6ptimo y oportuno
abastecimiento de los recursos energéticos, su distribucion, su utilizacion y sus efectos.

2.3 Politica de Integridad UPME

La UPME planea sus procesos con base en el Modelo integrado de Planeacién y Gestion — MIPG,
buscando articular todas sus acciones con las politicas que integra dicho modelo estableciendo
como eje central el Talento Humano, que se considera como el corazén de toda la operaciony
el principal recurso para lograr el éxito de sus funciones. Por esto, es importante establecer
una cultura basada en la integridad y la transparencia, buscando generar hdbitos que
conduzcan a la excelencia de forma integral. Para esto, realizamos actividades permanentes
que permitan fomentar los valores contenidos en nuestro cédigo de integridad, el cual fue
adoptado mediante resolucién 021 de 2019, estableciendo como premisa vivenciar los valores
y principios en el diario actuar, asegurando una conducta ética y resaltando los siguientes
valores y las conductas que de ellos se desprenden:

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.
~

Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y es
disposicion permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas co
“\gue me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestax.

: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargode |a
NS
Or TRIN




Vg
! 11y
e PLAN,

\\‘\ \2 Neg, "/l
| 307
Unidad de Planeacion =, A\J <
- Fgm - o <
Minero Energética ’,,3’33“3“?:\\3\\\
— Tt

Justicia: Actlo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad,
igualdad y sin discriminacion.

2.3.1 Estrategia Anual Codigo De Integridad

Con el animo de asegurar una correcta apropiacién y aplicacion de la mencionada politica, la
UPME implementard 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 jerdrquicos se veran
involucrados, asegurando que el compromiso con la transparencia y la ética se refleje de
manera coherente en cada accién y decision institucional. Dicha estrategia formard parte
integral del presente plan y se podra visualizar como anexo al final.

Alcance Estrategia

La estrategia anual de la politica de integridad de la UPME abarca todas las dreas funcionales
de la entidad, asi como a sus servidores publicos, colaboradores, y actores externos vinculados
a los procesos de planeacion, gestion y ejecuciéon. Suimplementacién se aplicara a nivel interno
mediante programas de formacién y desarrollo organizacional, y a nivel externo a través de la
promocién de la ética en las relaciones con la ciudadania y grupos de valor.

El enfoque de la estrategia considera la alineacidén con los objetivos nacionales en materia de
transparencia, sostenibilidad y eficiencia, contribuyendo al fortalecimiento institucional y la
consolidacion de la confianza, asi como el Plan Estratégico Institucional de la UPME.

La estrategia anual de la Politica de integridad para la vigencia 2025 se encuentra documentada
en el formato F-DE-09 para la formulacién y reporte de avances de los planes de accidon
institucional del sistema de gestiéon de la UPME, en el cual se encuentra el componente
programatico de la Politica de Integridad e incluye:

e Ponderacion del entregable
e Entregable

e Meta

e Unidad de medida :
e Ponderacion de la actividad

e Actividades claves para la materializacidn del entregable
e Programacion de la ejecucién

eﬁnicion Siglas
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MHCP: Ministerio de Hacienda y Crédito Publico

CNSC: Comision Nacional del Servicio Civil

MIPG: Modelo Integrado de Planeacién y Gestién

EDI: Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional

2.50rganigrama

La estructura de la entidad refleja la organizacidén y jerarquizaciéon de los procesos estratégicos,
misionales y de apoyo necesarios para cumplir con la misidn y vision establecidas. El Ministerio
de Minas y Energia emitié los decretos 2121 y 2122 de 2023, mediante los cuales se aprueba

la reestructuracién de la Unidad de Planeacion Minero Energética (UPME), tanto en su
estructura organizacional como en su planta de personal.

La estructura organizacional de la UPME actualmente se fija asi:

Grafica 1 Organigrama UPME

Consejo Directivo

Direccién
General
Secretaria General
GIT de Gestién Contractual
« GIT Gestién de Talenro Humano
GIT Gestién Financiera
GIT Gestién Administrativa y
Servicio al ciudadano.
Oficina A de Oficina de Asesoria
Planeacion Juridica
Oficina de D —  Oficina de Gestién de
Tecnologias de la Proyectos de Fondos ]
Informacién
®GIT Arquitectura Empresarial 4
M
-
- N
~
Subdirecciéon de Gestién Subdireccion de Subdireccién de Energia Subdirecciéon de Subdireccién de Mineria
de la Informacién Demanda Eléctrica Hidrocarburos
®GIT de Incentivos Tributarios y @GT de Generacidn
Cenificaciones #GIT de Convocatorias

®GIT de Transmizién y Distribucién

Fuente: Estr Organizacional de la UPME - https://www1.upme.gov.co/Entornoinstitucional/Paginas/estructura-
organizacional.as
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Se entiende por empleo el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades asignadas a una
persona, asi como las competencias necesarias para su ejecucion, con el fin de garantizar el

cumplimiento de los planes de desarrollo y los objetivos del Estado.

El Ministerio de Minas y Energia emitié los decretos 2121 y 2122 de 2023, mediante los cuales se
aprueba la reestructuracion de la Unidad de Planeacion Minero Energética (UPME), tanto en su
estructura organizacional como en su planta de personal.

La estructura organizacional de la UPME actualmente se fija asi:

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%

Fuente: Proceso de Modernizacién UPME 2023

Siguiendo los lineamientos y recomendaciones del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica-DAFP la composicidn de la planta de personal de la UPME por niveles jerarquicos es el
indicado, toda vez, que se espera que mayor numero de empleos estén en el nivel profesional,
para garantizar que los procesos de la entidad estén soportados mayormente por este grupo de

personas.

Cabe resaltar que, desde el 2020, la entidad inicié un proceso de concurso de méritos denominado
Nacion 3 llevado a cabo con la Comision Nacional del Servicio Civil — CNSC, en el cual se ofertaron
88 vacantes y se tienen provistos los siguientes cargos a corte del 31 de diciembre de 2024:

Tabla 3 Planta de Personal a 31 de diciembre de 2024
SITUACION ADMINISTRATIVA DE LOS EMPLEOS DE LA PLANTA DE PERSONAL

Total C h
Clase de los empleos otal de Provistos Vacantes on derechos de Provisionales
empleos Carrera
Libre Nombramiento y Remocion 24 24 0 0 0
Carrera Administrativa 133 126 7 83 43
TOTALES 157 150 7 83 43
‘Y \
- v ‘ , .l‘\
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=
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Fuente: Elaboracién propia con base en la Planta de Personal UPME

En este sentido, es crucial coordinar de manera sinérgica las estrategias y actividades planificadas
para lograr la integracion del personal, no solo en relacién con las funciones de la entidad, sino
también en su dmbito personal y familiar. Esto se consigue mediante la creacidn de un ambiente
laboral favorable que promueva una cultura organizacional centrada en la integridad y la calidad,
generando un impacto positivo y reforzando el sentido de pertenencia.

3. ESTRUCTURACION DEL PROGRAMA DE BIENESTAR ESTIMULOS

E INCENTIVOS

Como se menciond anteriormente, la Unidad de Planeacién Minero-Energética considera al Talento
Humano de la entidad como su principal recurso y el corazén de la organizacién, siendo esencial
para alcanzar los objetivos establecidos dentro de los valores del servicio publico. Gracias a su
trabajo, dedicacion y esfuerzo, los servidores contribuyen al cumplimiento de la misién estatal,
garantizando los derechos y atendiendo las demandas ciudadanas en el contexto de la transicién
minero-energética del pais.

El principal propésito del Grupo Interno de Trabajo de Gestién del Talento Humano es lograr la
integracion de todos nuestros servidores, fomentando un sentido de pertenencia con la plataforma
estratégica y la cultura organizacional. Esto se logra mediante la creacién de un entorno laboral
adecuado y el impulso al desarrollo integral de los funcionarios, fortaleciendo sus competencias
comportamentales, habilidades blandas, la adopcion de los valores institucionales, el
reconocimiento de su rol misional y el equilibrio entre su vida personal y profesional. El objetivo es
contar con personas motivadas vy felices, dispuestas a realizar sus labores con profesionalismo, lo
cual se reflejard en un desempeiio laboral positivo y una adecuada prestacién de servicio a la
ciudadania.

1.

El Programa de Bienestar Social se fundamenta en los resultados obtenidos de los siguientes
elementos:

El diagndstico de necesidades de Bienestar.
Autodiagndstico de GETH 2023

Los lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcién Publica, el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestidn, y el presupuesto asignado para la vigencia 2024.
Las encuestas de percepcion sobre las actividades de bienestar realizadas en 2024.
La Encuesta de Desempefio Institucional - EDI 2023 del Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica (DANE). b
Las recomendaciones de FURAG, derivadas del diligenciamiento de la informacion.

\
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3.1 Beneficiarios

Los beneficiarios de las actividades de Bienestar son todos los servidores publicos de la Unidad
de Planeacion Minero Energética, asi como sus familias, en cumplimiento con lo establecido en
el Decreto Ley 1567 de 1998. Se considera nucleo familiar al conyuge o compafiero(a)
permanente, los hijos menores de 25 afios o aquellos hijos discapacitados mayores de dicha
edad que dependan econémicamente del servidor.

En cuanto a las actividades de Estimulos e Incentivos, los beneficiarios seran los servidores
publicos de la Unidad de Planeacién Minero Energética que cuenten con derechos de carrera
administrativa, asi como aquellos de libre nombramiento y remocién que, por su desempefo
individual, sean evaluados como sobresalientes.

3.2 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.

4. OBJETIVO GENERAL

Fortalecer las condiciones de bienestar laboral e incentivos para el mejoramiento de las
condiciones de vida de los servidores publicos de la Unidad de Planeacion Minero Energética -
UPME vy sus familias, asi como la apropiacidn de los valores institucionales del cddigo de
integridad, propiciando el equilibrio entre su vida personal y laboral para que se traduzca en
una mejora de la gestién institucional.

4.1 Objetivos especificos
Ejecutar actividades de bienestar social e incentivos planeadas con base eq las
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e Ejecutar actividades dirigidas a fomentar la diversidad y la inclusidn en las servidoras
y los servidores publicos.

e Realizar actividades de atencidon y prevencién orientadas a promover la salud mental
de las servidoras y los servidores publicos.

e Otorgar reconocimientos por el buen desempeio, exaltando la labor de los
servidores y propiciando una cultura de gestién publica eficaz.

5. ALCANCE

Este plan comienza con el andlisis de los insumos considerados para la planificacién y culmina
con la propuesta de las actividades que se llevaran a cabo durante la vigencia de 2025, en el
marco del Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos.

6. DIAGNOSTICO DEL PLAN DE BIENESTAR ESTIMULOS E
INCENTIVOS

6.1 Resultados del Desempefio Institucional Vigencia 2024
En el marco del MIPG, la UPME obtuvo un indice consolidado de desempefio institucional del 85,8%,
superando asi el promedio del sector administrativo, que se sitia en un 82,4%.

Grafica 2 indice de Desempefiio Institucional 2024

- Puntaje consultado

82,4

>

Promedio sector administrativo

85,8

46,0 97,0
Minimo puntaje Maximo puntaje ]
rama ejecutiva rama ejecutiva

Nota 1 : El promedio del sector administrativo corresponde al promedio de puntajes de las entidades
que hacen parte de dicho sector. Este valor solo se visualiza cuando se filtra o consulta una sola
entidad.

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

_' sentido, se aclara que, respecto a los resultados obtenidos en las 7 dimensiones
se™algahzd un puntaje de 81,1%, que se encuentra por debajo del 84,7% registrado en la Di
0,

de a ymano, que corresponde al promedio de referencia del sector. \\"
\ o
n'
’ %
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Grafica 3 Resultados Dimensiones MIPG

@ Puntaje Consultado » Promedio de Referencia

Dimension Puntaje
D1 g Consultado
a
D2 S D1: Talento humano 811
D2: Direccionamiento 94,8
b3 estratégico y
planeacion
D4 D3: Gestion para 83,9
resultados con
Ds valores
D4: Evaluacion de 90,5
D6 resultados ‘
D5: Informacion y 874
Y] comunicacién
o7 D6: Gestion del | 87,8
conocimiento

0 50 100

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

Ya para detallar los resultados de la Politica de Gestidén del Talento humano tenemos los siguientes
resultados por indice detallado:

Grafica 4 Resultados indice Politica GTH

indices detallados Puntaje consultado Promedio grupo par
a

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: Calidad de la ,2 92,2
planeacién estratégica del talento humano
GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: Desarrollo del talento 91,8

humano en la entidad Y
GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: Desvinculacién

5 87,9
asistida y retencién del conocimiento generado por el talento humano -

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: Eficiencia y eficacia 71,7 84,3
de la seleccién meritocratica del talento humano

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

Con base en los resultados obtenidos segun la POL 01: Gestidén Estratégica de Talento Humano, el
DAFP presenta a la UPME las siguientes recomendaciones para su consideracion:

Emplear diferentes mecanismos que garanticen la seleccién meritocratica de los
gerentes publicos y/o los servidores de libre nombramiento y remocion.

Implementar en la entidad mecanismos suficientes y adecuados para transferir el
conocimiento de los servidores que se retiran a los servidores que contindan
vinculados.

Realizar un diagnoéstico relacionado con la cultura organizacional de la entidad.

Utilizar diferentes canales y mecanismos para realizar la induccion a los gerentes
publicos de la entidad.

Verificar en la planta de personal de la entidad que existan servidores de carrera
administrativa que puedan ocupar los emplecs en encargo o comisién de modo que se
pueda llevar a cabo la seleccién de un gerente publico o de un servidor de libre
nombramiento y remocién. Desde el sistema de control interno efectuar su verificacion.
Verificar, por parte de la alta direccion y/o el comité institucional de coordinacion de
control interno, de manera articulada o cada uneo en cumplimiento de sus competencias,
que la entidad de cumplimiento del plan estratégico de talento humano acorde al
Decreto 2365 de 2019 para el acceso al empleo publico de jévenes entre los 18 y 28
anos.

Verificar, por parte de la alta direccién y/o el comité institucional de coordinacién de
control interno, de manera articulada o cada uno en cumplimiento de sus competencias,
que se asignen los recursos presupuestales para atender la mayor parte de las
necesidades de capacitacion, bienestar y calidad de vida laboral.

Verificar, por parte del jefe de control interno o quien haga sus veces en cumplimiento
de sus funciones y roles, la ejecucion de las politicas, lineamientos y estrategias en
materia de talento humano aplicadas por la entidad, en cuanto al despliegue de
acciones en materia de bienestar e incentivos en el plan estratégico de talento humano.
Verificar, por parte del jefe de control interno o quien haga sus veces en cumplimiento
de sus funciones y roles, la ejecucion de las politicas, lineamientos y estrategias en
materia de talento humano aplicadas por la entidad, en cuanto al despliegue de
acciones en materia de capacitacion en el plan estratégico de talento humano.
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Verificar, por parte del jefe de control interno o quien haga sus veces, la ejecucion de
las politicas, ineamientos y estrategias en materia de talento humano aplicadas por la
entidad, en cuanto a la articulacion de los planes exigibles por el Decreto 612 de 2018
en el plan estratégico de talento humano.
Verificar, por parte del jefe de control interno o quien haga sus veces, la ejecucion de
las politicas, ineamientos y estrategias en materia de talento humano aplicadas por la
entidad, en cuanto al despliegue de acciones en materia de clima, la convivencia y las
relaciones laborales, en el plan estratégico de talento humano.
Verificar, por parte del jefe de control interno o quien haga sus veces, la ejecucion de
las politicas, ineamientos y estrategias en materia de talento humano aplicadas por la
entidad, en cuanto al despliegue de acciones en materia de integridad publica en el plan
estratégico de talento humano.
Verificar, por parte del jefe de control interno o quien haga sus veces, lineamientos y
estrategias en materia de talento humano aplicadas por la entidad en cuanto a la
elaboracion y publicacion del plan estratégico de talento humano.

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

6.2 Resultados Matriz de Auto diagnodstico de GETH 2023

Segun los resultados del autodiagndstico sobre la gestion estratégica del talento humano, se obtuvo
un puntaje del 88.5%, lo que posiciona a la entidad en el nivel de consolidacion, o en el primer nivel.
Esto indica que la entidad esta llevando a cabo una gestién estratégica efectiva del talento humano,
con un sistema maduro capaz de gestionar lo necesario, basandose en las rutas de creacién de valor
y el mejoramiento continuo.

Grafica 5 Resultado Final de la Matriz GETH

BD.O

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DELTALENTO HUMANO

Fuente: Matriz de autodiagnéstico TH UPME

Grafica 6 Resultados por componentes
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Fuente: Matriz de autodiagnéstico TH UPME

Es necesario analizar en detalle los resultados obtenidos para comprender las razones detras de los
puntajes mds bajos en comparacién con el promedio. El proceso de seleccidn en curso y la
renovacioén de la planta de personal, que superé el 50% durante el periodo, han implicado desafios
relacionados con el ingreso y retiro del personal, lo que generd la necesidad de implementar nuevos
procesos para mejorar estos procedimientos. En este sentido, es crucial fortalecer areas como la
provisiéon de empleo, la gestién del desempefio y la desvinculacién asistida.

Por otro lado, en cuanto a la gestidn de las rutas de creacidn, que son las acciones orientadas al
fortalecimiento de la Gestidon Estratégica del Talento Humano, estas se llevan a cabo mediante
herramientas metodoldgicas y conceptuales que promueven la creacidén de valor institucional. Los
resultados obtenidos en este dmbito son los siguientes:
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Grafica 7 Resultados Rutas de creacion de valor

RU DE CREACION DE VALOR

“'Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto
en su puesto

“Ruta para facilitar que Ias personas tengan el tiempo suficiente para tener una
vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacidn con pasidn

“Ruta para implementar una cuitura dei liderazga, el trabajo en equipa y &l
reconocimiento

“Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento a pesar de que estd orientado al logro

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento - Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacién para capacitar servidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

- . “'Ruta para implementar una culiura basada en el logro y ia generacion de
Al servicio de los ciudadanos P P gro y la g

RUTA DE LA CALIDAD 88 - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”

La cultura de hacer las cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

~ RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

Conociendo el talento

-ﬂ

Fuente: Matriz de autodiagnéstico TH UPME

6.3 Resultados de la Medicién de clima Laboral

De acuerdo con la normativa vigente, especialmente lo establecido en el articulo 24 del Decreto Ley
1567 de 1998, para la elaboracion del presente plan se analizé la Ultima encuesta de clima laboral
realizada en la entidad en 2023, con una vigencia de 2 afios. En este andlisis se consideraron las
siguientes variables y factores asociados:

Grafica 8 Componentes medicion de clima laboral

Estrategia Corporativa o
* Conocimiento de la estrategia & o DII’E.CCI(SI'I
* Apropiacicn de la estrategia W\ : ';g?::ﬁ’o de Equipo
* Valores Corporativos . Comunicacién
* Sentido de pertenencia
+ Compromiso
+ Compensacién Gestién del conocimiento )
* Desempefio Oq: + Desarrollo Individual
* Bienestar Laboral = * Capacitacién

* Reconocimiento

Salud & Seguridad en el Trabajo Relacionamiento

% ﬁ * Protocolos de Sistema de Gestidn en Salud @ + Empatia .
g_'—_l__j! y Seguridad en el trabajo @-@ X Ei‘?;::c%}'iﬂhmﬂt”o
* Autocuidado
* Herramientas de trabajo

« Modalidad de trabajo(Remato, hibrido, & Gestién del cambio
presencial, virtual) - g + Disposicién para el Cambio
Salud mental - + Innovacion corporativa

< * Adhesién al Cambio

Fuente: Resultado encuesta de Clima Organizacional
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A continuacidn, se relacionan los resultados desagregados por variable segun la medicién:

Grafica 9 Resultados de la encuesta de clima organizacional 2023 UPME

Gestién del
Estrategia Corporativa  ockmiento ™ Nveles | Valores | _ecisones |
0, 91 - 100%
8 1% = 7 5 A) Positivo 71-90% Fortalecer
Aceptable 51 - 70% Intervenir
0-50% Transformar
Salud & Seguridad P S >
en el Trabajo /@\ Relacionamiento : RESULTADO %
85% ®-® 82% | GENERAL
: ty :
e REE
[} ]
S 7

g D';:m:% 5 ca;uos% """"""""""" '

Fuente: Resultado encuesta de Clima Organizacional

Una vez identificados los principales factores a intervenir y tras considerar el andlisis realizado por
la consultoria, se planificaron una serie de actividades, talleres y acompafiamiento por parte de
expertos en los temas a mejorar, con el fin de abordar las causas de los niveles desfavorables en cada
aspecto. Estas acciones se implementaron durante la vigencia de 2024 en jornadas denominadas

“Intervencion de Clima Laboral", las cuales se centraron en las oportunidades de mejora para los
componentes de Gestidn del Conocimiento, Direccién y Gestién del Cambio.

6.4 Encuesta Sobre Ambiente y Desempefio Institucional Nacional 2023

Es importante resaltar que, los resultados correspondientes a la vigencia 2024 aln no estan
disponibles, por lo que se utilizaran como referencia para el analisis respectivo, los resultados de
2023.

Durante dicho periodo, el DANE liderd la aplicaciéon de la Encuesta sobre Ambiente y Desempefio
Institucional (EDI), cuyos resultados fueron publicados en 2023 y estan disponibles a través del
siguiente  enlace: https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/gobierno/encuesta-
sobre-ambiente-y-desempeno-institucional-nacional-edi

El Grupo Interno de Trabajo de Gestidén del Talento Humano identificé los temas clave relacionados
con el clima organizacional, que deben ser considerados al planificar las actividades y acciones
destinadas a fortalecer el ambiente laboral y mejorar el desempeiio de los servidores publicos. A
continuacidn, se detallan los principales ejes revisados:

e Frente ala permanencia en la entidad:
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Tabla 4 Principales Resultados EDI 2023

Pensando en su futuro laboral, écual de las Total %
siguientes frases refleja mejor su pensamiento sobre
la entidad?

(Opcion de respuesta unica)

Quisiera continuar el resto de mi carrera laboral en 34740 52.7
esta entidad.

Quisiera permanecer en esta entidad al menos los 17818 27.0
préximos tres afios.

Prefiero no contestar 6301 9.6
Quisiera dejar esta entidad en los proximos doce 5047 7.7
meses.

Quisiera dejar esta entidad lo mas pronto posible. 1985 3.0

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados de la Encuesta sobre Desempefio Institucional

Segun la pregunta sobre cual frase refleja mejor el pensamiento de los servidores acerca de
la entidad, el 52.7% manifiesta que desearia continuar el resto de su carrera laboral en ella,
mientras que el 27% afirma que lo haria al menos durante los préximos 3 afios.

e Frente al acceso a actividades, incentivos o beneficios

Tabla 5 Resultados acceso a incentivos EDI 2023

Durante los ultimos doce meses... Si No
Total % Total %

Accedio a algln programa de bienestar social en su entidad. 32673  49.6 33219 50.4
Recibid algun incentivo o estimulo por su trabajo. 39418 59.8 26474 40.2
Participd en alguna jornada de induccién o reinduccién de su entidad 22538 34.2 43353 | 65.8
Se beneficid de horarios flexibles en su jornada laboral. 20864 31.7 45027 | 68.3
Realizé alguna forma de trabajo en casa o teletrabajo5 en su entidad. 13112 19.9 52779 @ 80.1
Accedio a algun beneficio del Programa Servimos. 61790 93.8 4102 6.2

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados de la Encuesta sobre Desempefio Institucional
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Tabla 6 Resultados teletrabajo EDI 2023

Después de la pandemia, Total %
éCon qué frecuencia le gustaria teletrabajar o

trabajar en casa?

(Opcidn de respuesta tnica)

Nunca 5361 8.1
Muy de vez en cuando 6550 9.9
1 dia por semana 4737 7.2
2 dias por semana 15993 24.3
3 dias por semana 16239 24.6
4 dias por semana 6194 9.4
5 0 mas dias por semana 10817 16.4

Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados de la Encuesta sobre Desempefio Institucional

De acuerdo con la pregunta sobre la frecuencia en la que le gustaria trabajar en casa, el 24.6%
informd que le gustaria que fuera 3 dias por semana y el 24.3% informd que prefieren 2 dias a la
semana. Frente a los jefes inmediatos

Tabla 7 Resultados directivos y jefes EDI 2023

Pensando en su Totalmente De acuerdo Ni de En Totalmente No tiene
jefe/a inmediato, de acuerdo acuerdo ni desacuerdo en conocimiento/
éQué tan de acuerdo en desacuerdo Prefiere no
ol desacuerdo desacuerdo contestar
estd usted con cada Total % Total % Total % Total % Total % Total %
una de las siguientes
afirmaciones?
]
Asigné las cargas de 21258 323 26413 401 7920  12. 6546 9.9 2567 | 39 | 118 | 1.8 ,
trabajo de forma 0 8 s .
equitativa. ™~ - 3

Tuvo en cuenta mis 23624 35.9 27176  41.2 8023 12. 4020 6.1 2001

aportes en la toma 2

de decisiones.

Me motivd para 22896 347 25546 388 9755 14. | 4609 7.0 2352

%fa; mejor mi 8

Confio en las | 24377 37.0 27683 420 8324 | 12. 2934 45 1565
6

decisiones que toma.
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Lider6 dando un 25880 393 | 25703  39.0 7853 | 11. 3279 5.0 2171 | 33 100 1.5

buen ejemplo. ? >

Se interesé en mi 24958 37.9 24251 368 9318  14. 3864 5.9 2482 3.8 101 1.5

bienestar personal. L e

Comunicéd 24582  37.3 | 26482 40.2 8657 | 13. | 3025 4.6 1779 | 2.7 136 2.1

estandares éticos ! 8

claros a sus

subordinados.

Reconocié cuando 24225 368 25115 381 9368  14. 3753 5.7 2419 3.7 101 1.5

hice bien mi trabajo. 2 !

Impulsé la cultura de = 20602 313 24344 369 12045 18. 3793 538 2265 | 3.4 284 43
3 2

la  transformacion
digital en la entidad.
Fuente: Elaboracidn propia con base en los resultados de la Encuesta sobre Desempefio Institucional

Con base en esta informacién, es fundamental continuar con el proyecto de teletrabajo auténomo
y suplementario, implementado desde principios de la vigencia 2021. Ademas, se debe reforzar el
liderazgo y la comunicacién efectiva tanto para el personal como para los lideres, asi como seguir
implementando actividades que fortalezcan el sentido de pertenencia y el compromiso con la
entidad.

6.5 Necesidades de bienestar en la entidad

Con el fin de identificar las actividades mas afines para el personal, el Grupo Interno de Trabajo de
Gestion del Talento Humano implementé de manera virtual la encuesta “F-TH.047 Diagndstico de
Necesidades de Bienestar”. Esta encuesta fue aplicada al final de la vigencia 2024 y fue contestada
por 76 de los 150 servidores activos en ese momento, lo que representa el 51% de la planta.

A continuacidn, se relaciona la informacién mas relevante producto de las respuestas obtenidas:

Tabla 8 Resultados actividades prioritarias

Por favor seleccione la actividad que considera, debe tener prioridad Total % de !
en el Programa de Bienestar Social de la UPME: Encuestados respuesta
Actividades deportivas, recreativas, vacacionales, culturales y artisticas 42 55,26%
Actividades de integracion familiar

Actividades para el fortalecimiento del ser, de clima laboral, cultura
organizacional (sentido de pertenencia, motivacién y calidez humana)

Pre pensionados - preparacion para la pension

nferencias y charlas motivacionales

\u&de vivienda y financieras

Pr\m de autocuidado, promocién y prevencion de la salud

Todas | WI’IOI’GS
\
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Las actividades tanto de fortalecimiento de la cultura y clima laboral, como

las de integracién familiar, pues se espera que impacten el ser humanoy 1 1,32%
su buen relacionamiento con sus entornos.

Actividades INDIVIDUALES deportivas 1 1,32%
Total general 76 100,00%

Fuente: Elaboracién propia con base en la aplicacidn de la encuesta de Necesidades de Bienestar

El 55.2% de la poblacidn encuestada, considera que se deben priorizar las Actividades deportivas,
recreativas, vacacionales, culturales y artisticas en el Plan de Bienestar vigencia 2024, dentro de la
agrupacion de actividades también se tiene que un 13.16% prefiere priorizar también Actividades
de integracién familiar.

Tabla 9 Resultados participacion

¢Participaria en las actividades de Bienestar Social por los siguientes Total % de
motivos? Encuestados respuesta
Disminucion de estrés 19 25,00%
Fortalecimiento del clima organizacional 16 21,05%
Disfrute de los beneficios ofrecidos 13 17,11%

Esparcimiento en familia 9 11,84%
Préactica del deporte 8 10,53%
Ampliar o fortalecer amistades 7 9,21%
Practica de actividades de autocuidado 2 2,63%
Todas las anteriores 1 1,32%
Serian varias, disminucién estrés, fortalecimiento de clima organizacional, 1 1,32%
Total general 76 100,00%

Fuente: Elaboracidn propia con base en la aplicacidn de la encuesta de Necesidades de Bienestar

Los principales motivos por los cuales los servidores participarian en las actividades de bienestar
dentro del listado dispuesto son Disminucidn de estrés, Fortalecimiento del clima organizacional y
disfrute de los beneficios ofrecidos.

Tabla 10 Resultados de No participacion ,
¢, NO Participaria en las actividades de Bienestar Social por los siguientes Total %, de /)
motivos? Encuestados re z
Falta de tiempo 27 35,63%

Carga laboral 24 . 31’,55%/\
Las actividades no son de su gusto - 11,94%
Su jefe inmediato no le da autorizacién -
2%
) 1.3%%]
- Q3dn) y
I,’

ta de motivacion
325 N,
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Prefier%ﬁh&@ades individuales para descansar del trabajo
Si participo
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motivos de salud 1 1,32%
N.A. 1 1,32%
Total general 76 100,00%

Fuente: Elaboracién propia con base en la aplicacion de la encuesta de Necesidades de Bienestar

El 35.53% de la poblaciéon encuestada argumenta falta de tiempo y un 31.58% carga laboral como
los principales motivos por los cuales no participarian en actividades de bienestar.

Tabla 11 Resultados vivienda propia

¢Tiene vivienda propia? (Si tiene crédito entiéndase como propia). Totg] % de
*Finalidad realizar ferias de vivienda con el Fondo Nacional del Ahorro gpcyestados respuesta
u otras entidades.

NO 24 31,58%
SI 52 68,42%
Total general 76 100,00%

El 68% de los servidores publicos cuenta con vivienda propia, es decir que aun existe un 32% que le
seria Util conocer sobre las posibilidades para adquisicién de vivienda propia. Por lo cual se contara
con ferias de servicios destinadas a vivienda junto con nuestros aliados.

Tabla 12 Resultados actividades artisticas

A continuacién, sugerimos algunas actividades para desarrollar
habilidades artisticas, por favor seleccione aquella en la que le gustaria
participar en el siguiente afio:

Total % de
Encuestados respuesta

Manualidades 21 27,63%
Danzas 16 21,05%
Ninguna de las anteriores 15 19,74%
Mdasica 12 15,79%
Teatro 6 7,89%
cocina 2 2,63%
Pintura 1 1,32%
Deporte 1 1,32%
cine club 1 1,32%
DEPORTES 1 1,329
Total general 76 100,00i/o

Fuente: Elaboracidn propia con base en la aplicacion de la encuesta de Necesidades de Bienestar .

El 27.63% de los encuestados considera dentro del grupo de actividades propuestas que la ac
as idénea para desarrollar habilidades artisticas es manualidades y el 21.05% danzas.
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Tabla 13 Resultados habilidades blandas

A continuacién sugerimos algunas actividades para desarrollar Total % de
habilidades blandas, por favor seleccione aquella en las que le gustaria Encuestados respuesta
participar en el siguiente afo:

Liderazgo 21 27,63%
Manejo del tiempo 16 21,05%
Trabajo en Equipo 14 18,42%
Manejo de Estrés 13 17,11%
Motivacion 9 11,84%
Ninguna de las anteriores 3 3,95%
Total general 76 100,00%

Fuente: Elaboracidn propia con base en la aplicacion de la encuesta de Necesidades de Bienestar

Para el desarrollo de habilidades blandas, los servidores encuestados consideran que actividades de
liderazgo en un 27% y manejo de tiempo en un 21% considerandolas como las mas importantes.

Tabla 14 Resultados destrezas deportivas

A continuacién, sugerimos algunas actividades paraque pongaaprueba
sus destrezas deportivas, por favor seleccione aquella en la que le
gustaria participar en el siguiente afio:

Total % de
Encuestados respuesta

Entrenamiento fisico - Gimnasio 24 31,58%

Bolos 24 31,58%

Natacion 11 14,47%

Futbol 6 7,89%

Tenis de mesa 5 6,58%

Voleibol 4 5,26%

Yoga 1 1,32%

Ninguna de las anteriores 1 1,32%

Total general 76 100,00% . '
Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion de la encuesta de Necesidades de Bienestar \

En cuanto a la seleccion de actividades, dentro de la agrupacién las mas escogidas por la totalidad
de servidores fueron Gimnasio con un 31.58%, seguido de Bolos con un 31.58% y finalmen
natacién con un 14%.
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Tabla 15 Resultados habilidades personales

A continuaciéon, sugerimos algunas actividades para desarrollar
habilidades personales, por favor seleccione aquella en la que le
gustaria participar en el siguiente afio:

Total % de
Encuestados respuesta

Cocina 32 42,11%
Zumba - Rumba 17 22,37%
Yoga y Meditacion 14 18,42%
Habitos de vida Saludables 7 9,21%
Ninguna de las anteriores 5 6,58%
Todas las anteriores 1 1,32%
Total general 76 100,00%

Fuente: Elaboracién propia con base en la aplicacion de la encuesta de Necesidades de Bienestar

Del total encuestado, se eligieron por el 42% de la poblacién encuestada a Cocina y un 22% Zumba
— Rumba como las actividades mas afines para el desarrollo de habilidades personales.

Tabla 16 Resultados actividades integraciones familiares

A continuacién, sugerimos algunas actividades de integraciones
especiales, por favor seleccione aquella en la que le gustaria participar
en el siguiente afio:

Caminata ecoldgica 27 35,53%

Total % de
Encuestados respuesta

Integracién familiar - tardes de arte, cine o teatro 18 23,68%

Dia de la familia 8 10,53%

Vacaciones recreativas 5 6,58%

Festival de alumbrados navidefios 5 6,58%

Dia del nifio 3 3,95%

Ninguna de las anteriores 3 3,95%

Halloween 3 3,95% '
Encuentro de parejas 3 3,95% /
Festival de cometas 1 1,3\2_% ; .
Total general 76 100,09% =

Fuente: Elaboracidn propia con base en la aplicacion de la encuesta de Necesidades de Bienestar
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Tabla 17 Resultados actividades promocion y prevencién

Por favor seleccione en cudl de las siguientes actividades de Promocién Total % de
y Prevencién de la Salud, le gustaria participar. Encuestados respuesta
Apoyo psicologico ocupacional, enfocado en manejo de emociones,

adaptacion al cambio y asertividad 17 22,37%
Donacion de sangre 13 17,11%
Salud visual 12 15,79%

Prevencion de comorbilidades ocasionadas por temas ergonémicos o

biomecanicos 9 11,84%
Prevencion de enfermedades cardiovasculares y respiratorias 8 10,53%
Higiene oral 5 6,58%
Jornadas de tamizaje 4 5,26%
Ninguna de las anteriores 4 5,26%
Salud Auditiva 2 2,63%
Todas las anteriores 1 1,32%
Curso de primeros auxilios 1 1,32%
Total general 76 100,00%

Fuente: Elaboracidn propia con base en la aplicacion de la encuesta de Necesidades de Bienestar

Dentro Jornadas de prevencidn y promocion en salud en la poblacién encuestada preferiria apoyo
psicoldgico ocupacional, enfocado en manejo de emociones en un 22.37% y Donacién de sangre en
un 17.11%.

6.6 Resultados bateria de riesgo Psicosocial
Considerando que para la vigencia 2024 se desarrollé la aplicacidn de la bateria de Riesgo Psicosocial,
cuyo objetivo principal fue identificar y evaluar las caracteristicas de los factores psicosociales en el
trabajo de los empleados de la Unidad de Planeacion Minero Energética (UPME), es importante
resaltar una de las recomendaciones derivadas de este proceso. Se sugiere a la entidad fomentar el
liderazgo transformacional en los jefes y designar a un facilitador del cambio. Esta recomendacidn
puede materializarse a través del coaching, una dinamica que funciona como un proceso de
entrenamiento personalizado tanto a nivel individual como grupal, con el fin de desarrollar el
potencial de los colaboradores frente a situaciones especificas. Esta accién contribuye al
fortalecimiento de las habilidades de liderazgo, promoviendo el desarrollo de capacidades parg
motivar e integrar a las personas en torno al cambio.

7. ESTRUCTURA DEL PLAN DE BIENESTAR
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estratégicos, como la Caja de Compensacion Familiar, la ARL, y otras entidades o instituciones con
las que se suscriban convenios o contratos.

Ademas, es necesario considerar las siguientes etapas o procesos, que enmarcaran las actividades a
realizar, las cuales constituyen el eje central del empleo publico segun lo establecido por el DAFP, tal
como se detalla a continuacion:

llustracion 1 Dimensiones del MIPG

. MIPG opera a través de la puesta
ccomo on marcha de siete (7)

: dimensiones. Cada dimensién 3 é
Funciona? funcons g6 maners srtiosase  SQUS
e intercomunicada, en ellas se esperumos?
cee agrupan las politicas de
gestion y desempefio institucional
por drea que permiten que se

.
m =
o
ygestide,
aee
implemente el Modelo de manera

€l Modelo Integrado de adecuada y fécil. C& Mayor Confianza

Planeacion y Gestion MIPG es x
una herramienta que simplifica e cambilo culturai
integra los sistemas de o — @ SREBIHR
desarrollo administrativo y

Resultados de 13 buena implementacion

Direcclonami
sstratégico y

gestion de la calidad y los planeacién

articula con el sistema de control % Eficlencla :
interno, para hacer los procesos. . -
dentro de la entidad ma
iz ;:;‘.km;: . Generar
resultados

TODO INICIA CON
LA CIUDADANIA

i, i
=4

3

onocimiento y
Es nuestra mision como entidad a innovacién
identificar las oportunidades de ©
mejora y enfocar nuestro trabajo )

en SATISFACER LAS NECESIDADES

Y PROBLEMAS Y GARANTIZAR
LOS DERECHOS DE TODOS

Fuente: Dimensiones MIPG https://www1.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, dedicacion
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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llustracién 2 Dimensiones del MIPG — Talento Humano

29 Talento humano

Para MIPG los servidores plblicos somos
lo mas importante

¢2,| Politica de Gestién Estratégica Ly Politicn )
de Talento Humano de integridad

e

P

tivos de las Entidades, por madio
alores.

s para ol busn desarrollo de la
atégicadel Talento Humano 0 de las capacidades y v

A=l Eshoerzo

nipy

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

Respecto a esta dimensidn, el MIPG establece dos atributos de calidad orientados al Talento Humano
y al equipo Directivo, donde El Talento Humano se vincula a través del mérito, respondiendo a
perfiles y competencias que permiten atender las prioridades estratégicas y satisfacer las
necesidades de los grupos de valor. Su gestidn se alinea con las prioridades del Direccionamiento
Estratégico y Planeacion, y se ajusta a la normativa y estructura de la entidad. Ademas, los
empleados estan informados sobre las politicas institucionales y su rol dentro de la entidad, y se
fortalecen en conocimientos y competencias segun las necesidades institucionales. Estan
comprometidos con la mejora continua y la excelencia, desempefiando sus funciones con calidad y
valores del servicio publico, en un entorno saludable y seguro. Su productividad y cumplimiento de
resultados son altos, y estdn preparados para el retiro al finalizar su ciclo laboral.

El equipo directivo, enfocado en los resultados y el desarrollo de su equipo, ejemplifica los valores
del servicio publico y lidera a la entidad hacia el cumplimiento de su propdsito fundamental.

La Politica de Gestién Estratégica del Talento Humano (GETH) busca garantizar que las entidades
cuenten con un talento humano integral, comprometido y transparente, que contribuya al
cumplimiento de la misién institucional y los fines del Estado, promoviendo su desarrollo personaly

de la entidad, involucrando a la alta direccién desde la planeacion.
Las etapas clave para implementar una GETH efectiva son:

Disponer de informacidn: Recolectar datos actualizados sobre la entidad, sus se
puestos, para tomar decisiones informadas.
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2. Diagnosticar la GETH: Evaluar la situacion actual mediante la Matriz de GETH, que ayuda a
identificar fortalezas y areas de mejora, clasificando la entidad en tres niveles de madurez:
Basico Operativo, Transformacidn y Consolidacién.

3. Disefiar acciones: Desarrollar un plan de accidon basado en el diagndstico, priorizando los
aspectos clave para avanzar al siguiente nivel de madurez.

4. Implementar las acciones: Poner en marcha las acciones para mejorar la GETH, enfocandose
en el ingreso, desarrollo y retiro del talento humano.

5. Evaluar la GETH: Hacer seguimiento y evaluacién de la eficacia de las acciones
implementadas, utilizando herramientas como el FURAG para medir el progreso y el
impacto.

La politica también incluye las Rutas de Creacion de Valor, que guian el fortalecimiento del talento
humano en areas como:

e Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productivos.
e Ruta del Crecimiento: liderando talento.

e Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos.

e Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien.
e Ruta del andlisis de datos: conociendo el talento.

Por otro lado, los estimulos e incentivos buscan reconocer el desempefio sobresaliente, creando un
entorno propicio para alcanzar los objetivos establecidos y motivando al Talento Humano de la
Unidad a ejecutar sus funciones de manera eficiente. Este componente esta dirigido exclusivamente
alos empleados de carreray a aquellos de libre nombramiento y remocién en los niveles profesional,
técnico y asistencial. El reconocimiento de un servidor adquiere un significado claro no solo para
quien lo recibe, sino también para su equipo de trabajo y para toda la comunidad institucional,
inspirando a los demds a aspirar a destacar por su esfuerzo diario.

En la UPME, los incentivos, segun la normativa vigente, incluyen reconocimientos no pecuniarios al
mejor empleado de carrera, a los mejores empleados de carrera en cada nivel jerdrquico y al mejor
empleado de libre nombramiento y remocién. Ademas, en linea con el Plan Institucional dg
Capacitacién y el Plan Estratégico de Talento Humano, se reconoceran los mejores equipos de
trabajo dentro de los Proyectos de Aprendizaje en Equipo (PAE).
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7.1  Ejes del plan de bienestar, estimulos e incentivos

El Programa Nacional de Bienestar® se estructura en cinco ejes fundamentales para promover el
bienestar de los servidores publicos. Estos ejes son:

1.

Equilibrio Psicosocial: Busca apoyar la adaptacion laboral y emocional de los servidores
publicos, especialmente post-pandemia. Se enfoca en la gestion de factores psicosociales,
el equilibrio entre vida personal, familiar y laboral, y la mejora de la calidad de vida laboral.
Las estrategias incluyen eventos deportivos, culturales, acciones de salario emocional, y
horarios flexibles.

Salud Mental: Orientado a mantener y mejorar la salud mental de los servidores, incluyendo
acciones para prevenir el estrés, ansiedad y otros problemas de salud mental. Se promueve
el autocuidado, la actividad fisica, y la adopcién de programas de mindfulness, entre otras
iniciativas.

Diversidad e Inclusién: Enfocado en fomentar la inclusién laboral, la diversidad y la equidad
en el entorno laboral publico, y prevenir cualquier forma de discriminacidon. Las acciones
incluyen talleres sobre acoso laboral, capacitaciones sobre igualdad, y programas de
proteccién contra violencia de género.

Transformacidn Digital: Aborda la digitalizacién de las entidades publicas para mejorar la
eficiencia y bienestar de los servidores. Se fomenta la cultura digital, el uso de herramientas
tecnoldgicas, y la analitica de datos para tomar decisiones informadas sobre el bienestar de
los empleados.

Identidad y Vocacidn por el Servicio Publico: Busca fortalecer el sentido de pertenenciay la
vocacién de servicio en los servidores publicos. Se impulsa la interiorizacidn de los valores
del Cédigo de Integridad y se promueven actividades de formacién, reconocimiento, y
voluntariado para mejorar la cultura organizacional y el clima laboral.

Estos ejes buscan crear un ambiente de trabajo que promueva el bienestar integral de los servidores
publicos, mejorando tanto su desempefio profesional como su calidad de vida personal.

& Tomado Wcional de bienestar 2023-2026 https://www1.funcionpublica.gov.co/documents/28587425/35003993/2023-,
mento_progra

nacional_de_bienestar_vf1.pdf/d9b4c72b-7085-7ea0-248a-848a4a532c6e?t=1702497014048
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8. 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 ESAP, SENA y universidades privadas
e Ministerio de Minas y Energia

e Fondo Nacional del Ahorro

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

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

Tabla 18 Indicadores

NOMBRE DEL INDICADOR FORMULA DEL INDICADOR

Cumplimiento del Plan de Bienestar,
estimulos e incentivos

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

Numerador: Total de actividades ejecutadas
dentro del periodo.

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

Cobertura de las actividades de Bienestar

(N° Total personas participantes / N° total de
personas convocadas a las actividades) *100

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

Denominador: Sumatoria de personas
convocadas a las actividades de bienestar.
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El Programa Institucional de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos serd publicado en la pagina web
de la UPME (UPMENET), de acuerdo con la normativa vigente, antes del 31 de enero de 2025.
Ademads, se realizara una difusion adicional mediante un correo electrénico con la resolucién de

adopcidn, dirigida a los servidores publicos de la UPME, para garantizar su conocimiento general
dentro de la entidad.

11. CRONOGRAMA Y FICHAS DE EJECUCION

El cronogramay las actividades propuestas, basados en los diagndsticos 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

12. CONTROL DE CAMBIOS

., No. Comité de Gestion vy .,
Fecha Version . .. Observacion
Desempeiio de Aprobacién
21/01/2025 |1 1 Aprobacion Plan
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