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INTRODUCCION

Colombia atraviesa un cambio de paradigma institucional como consecuencia de la
carta de navegacién del gobierno entrante, cuestién que incide en la administracién
publica directamente y su relacionamiento con la ciudadania, en la intencion de
fortalecer la democracia, el ejercicio de derechos y la participacién de la ciudadania.
Lo anterior en un contexto de postconflicto, de postpandemia en un entorno
macroecondmico fluctuante, y de tensién politica a nivel mundial.

Por la anterior la Unidad para la Atencion y Reparacién Integral a las Victimas por
intermedio de la Secretaria General y su Grupo de Gestién del Talento Humano, esta
lamado a vincular, desarrollar y motivar a su personal para enfrentar los retos que
implica la atencion y reparacion integral a las victimas, el establecimiento de una
institucionalidad sélida y con generacién de resultados con valor a la ciudadania.

La entidad enfrenta cambios de cara a los retos que implica la implementacion de la
politica publica de victimas hasta 2031 con el fin de garantizar y promover sus
derechos, asi como de las transformaciones institucionales relacionados con el
principio de mérito, moralidad, eficacia, economia, imparcialidad, transparencia,
celeridad y publicidad.

Lo anterior requiere de un fuerte desarrollo de la primera dimension del MIPG, mas
especificamente de la politica de gestion estratégica del talento humano y la
articulacion transversal de la politica de integridad de tal suerte que se asegure un
servicio publico idéneo, integro, y de calidad para las partes interesadas de la Unidad.

Es asi como la gestidn estratégica de talento humano alineara su accionar con el plan
nacional de desarrollo, los lineamientos sectoriales, la misionalidad de la entidad, y
los objetivos del MIPG, agregando valor al activo mds importante de las
organizaciones como lo es su recurso humano a través del fortalecimiento del ciclo
de vida del servidor publico lo cual tenga como resultado el compromiso de estos y
la prestacion de los servicios que demanda la ciudadania y la construcciéon de pais,
con criterios de calidad, eficiencia y eficacia.

Lo anterior se plantea en diferentes frentes como son la vinculacién de personal
idéneo, el afianzamiento de conocimientos, competencias y habilidades, en un
ambiente de trabajo adecuado con prevencién y autocuidado que contribuya el
mejoramiento de la calidad de vida de los servidores y sus familias.
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GENERALIDADES

El Decreto 1499 de 2017 actualizé el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion del
gue trata el Decreto 1083 de 2015, y establecid que el Sistema de Gestion, debe
articular los Sistemas de Gestion de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el
Sistema de Control Interno, empleando criterios diferenciales para su aplicacion en
el nivel territorial.

Este modelo pretende facilitar la gestidén integral de las organizaciones a través del
fortalecimiento del talento humano, mejorando las operaciones, fomentando la
cultura organizacional, y promocionando la participacion ciudadana. Es asi, como la
primera dimensidon que contempla MIPG es el Talento Humano, identificdndolo como
el corazén del modelo; esto hace que tome relevancia la implementacién de la Politica
de Gestidn Estratégica del Talento Humano y la apuesta por seguir avanzando hacia
al afianzamiento de una mayor eficiencia en la administracion publica, dado que los
servidores son los que generan los cambios en las instituciones y son un factor clave
en el éxito de estas.

En consecuencia, la gestiéon del talento humano a través de la herramienta de
autodiagnostico identificara el estado de implementacion de la politica la cual se
encuentra en la fase de Transformacion lo que implica la tarea de interiorizar las
buenas practicas culturales y la capacidad de ser replicadas, de modo que la gestion
estratégica de talento humano haga parte de la cultura organizacional.
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El siguiente marco legal dispone las bases de los procedimientos y actividades

MARCO LEGAL

adelantados por el Grupo de Gestion del Talento Humano:

Tabla 1. Marco Legal Grupo de Gestion del Talento Humano

Normatividad

Tema

Proceso
Relacionado

Acuerdo 617 2018

Establece el Sistema Tipo Empleados
de carrera y en periodo de prueba.

Sistema Tipo de
Evaluacion del
Desempefio

Acuerdo 8736
2019

Por el cual se define el procedimiento
para el reporte de la oferta publica de
empleos de carrera (OPEC) con el fin
de viabilizar el concurso de ascenso.

Concurso de
méritos

Integridad Del
Servidor Publico
2017

para ser aplicable a todos los
servidores de las entidades publicas
de la Rema Ejecutiva colombiana

Circular No. Lineamientos para la planeacion y Procesos de
20191000000017 ., 2
2019 desarrollo de los procesos de seleccion |seleccion
Circular No. Por la cual se dan instrucciones de Concurso de
20191000000012 actualizar la OPEC en el aplicativo méritos
2020 SIMO 4.0

Circular No. Por la cual se amplia el plazo para la |Concurso de
20191000000019 R -

2020 actualizacion de la OPEC meritos
Caddigo De DAFP crea el Cddigo de Integridad

Talento Humano

Decreto Ley 2400
1968

Por el cual se modifican las normas
qgue regulan la administracién del
personal civil y se dictan otras
disposiciones.

Talento Humano

Decreto Ley 1045
1978

Por el cual se fijan las reglas generales
para la aplicacién de las normas sobre
prestaciones sociales de los empleados
publicos y trabajadores oficiales del
sector nacional.

Talento Humano

Decreto 019 2012

Por el cual se dictan normas para
suprimir o reformar regulaciones,
procedimientos y tramites
innecesarios existentes en la
Administracion Publica

Tramites
Administrativos

Decreto Ley 1661
1991

Modifica el régimen de prima técnica,
se establece un sistema para otorgar
estimulos especiales a los mejores
empleados oficiales

Programa de
Bienestar
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Normatividad

Tema

Proceso
Relacionado

Decreto 2164

Por el cual se reglamenta parcialmente

Programa de

1991 el Decreto-Ley 1661 de 1991. Bienestar
Sistema De
Reglamenta la organizacion y Gestién En

Decreto Ley 1295
1994

administracion de los riesgos
profesionales en Colombia

Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-

SST)
Sistema De
Decreto 1832 Establece la tabla de enfermedades (S;:sHSigaEdnY salud
1994 profesionales EngEI Trabajo (SG-
SST)
Decreto 1772 de Por el cugl se reglame_nta la afiliacion
y las cotizaciones al Sistema General |Talento Humano
1994 : )
de Riesgos Profesionales.
Por el cual se expide la tabla Unica
para las indemnizaciones por pérdida
Decreto 2644 de de la capacidad laboral entre el 5% y |Talento Humano
1994 -, S
el 49.99% vy la prestacion econdmica
correspondiente
Por el cual se crea el sistema nacional
Decreto 1567 de capacitacion y el sistema de Plan Institucional
1998 estimulos para los empleados del de Capacitacién
Estado.
Sistema De
Decreto 93 de Articular el plan de emergencias con |Gestidén En
1998 los lineamientos de la politica nacional | Seguridad Y Salud
en atencion de desastres. En El Trabajo (SG-
SST)
Por medio del cual se establece el
reconocimiento de una incapacidad de Sistema De
origen comun y su respectiva Gestién En
Decreto 1406 remuneracion (paragrafo 1 del articulo Seauridad Y Salud
1999 40). Define las reglas de redondeo y EngEI Trabajo (SG-
aproximacion del Ingreso Base de SST) )
Cotizacion y de las cotizaciones
(articulo 10)
Por el cual se modifica la Tabla de Sistema De
Decreto 1607 Clasificacion de Actividades Gestién En
2002 Econdmicas para el Sistema General |Seguridad Y Salud

de Riesgos Profesionales y se dictan
otras disposiciones.

En El Trabajo (SG-
SST)

Decreto 2279
2003

Por medio del cual se reglamenta
parcialmente el paragrafo del articulo
54 de la Ley 100 de 1993, adicionado

Certificacion de
Bono Pensional
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Normatividad

Tema

Proceso
Relacionado

por el articulo 21 de la Ley 797 de
2003. CALCULOS ACTUARIALES.

Decreto Ley 760
2005

Por el cual se establece el
procedimiento que debe surtirse ante
y por la Comisién Nacional del Servicio
Civil para el cumplimiento de sus
funciones.

Talento Humano

Decreto Ley 770
2005

Por el cual se establece el sistema de
funciones y de requisitos generales
para los empleos publicos
correspondientes a los niveles
jerarquicos pertenecientes a los
organismos y entidades del Orden
Nacional, a que se refiere la Ley 909
de 2004

Talento Humano

Decreto 2177
2006

Establece modificaciones a los criterios
de asignacion de prima técnica y se
dictan otras disposiciones sobre prima
técnica

Talento Humano

Decreto 2489
2006

Por el cual se establece el sistema de
nomenclatura y clasificacién de los
empleos publicos de las instituciones
pertenecientes a la Rama Ejecutiva y
demas organismos y entidades
publicas del orden nacional y se dictan
otras disposiciones. Ver Decretos
modificatorios siguientes

Talento Humano

Decreto 404 2006

Por el cual se dictan disposiciones en
materia prestacional

Talento Humano

Decreto 2482
2010

Por el cual se dictan disposiciones
relacionadas con la operacion del
Sistema de Informacién y Gestién del
Empleo Publico (SIGEP) y se deroga el
Decreto 1145 de 2004

Talento Humano

Decreto 2923
2011

Mantener actualizada la matriz de
identificacion de peligros para
encaminar las acciones preventivas y
correctivas a los riesgos prioritarios.

Sistema De
Gestion En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Decreto 4802
2011

Por el cual se establece la estructura
de la Unidad Administrativa Especial
para la Atencién y Reparacion Integral
a las Victimas

Talento Humano

Decreto 4023
2011

Por medio del cual se reglamenta el
funcionamiento de la subcuenta de
compensacién interna al régimen

Talento Humano
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Normatividad

Tema

Proceso
Relacionado

contributivo del Fondo de solidaridad y
garantias FOSYGA.

Decreto 2923 de
2011

Mantener actualizada la matriz de
identificacion de peligros para
encaminar las acciones preventivas y
correctivas a los riesgos prioritarios.

Sistema De
Gestion En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Decreto 1164
2012

Por el cual se reglamenta el
otorgamiento de la prima técnica por
evaluacion del desempeiio.

Evaluacion de
desempenio

Decreto 884 del
2012

Por la cual se establecen normas para
promover y regular el Teletrabajo y se
dictan otras disposiciones

Talento Humano

Decreto 53 2012

Por el que se corrigen unos yerros en
el Decreto Legislativo 19 de 2012,
"Por el cual se dictan normas para
suprimir o reformar regulaciones,

procedimientos y tramites
innecesarios existentes en la
administracién publica"

Talento Humano

Decreto 1070
2013

Por la cual reglamenta parcialmente el
estatuto Tributario

Talento Humano

Decreto 1352 de
2013

Por el cual se reglamenta la
organizaciéon y funcionamiento de las
Juntas de Calificacion de Invalidez, y
se dictan otras disposiciones. Talento

Humano, Seguridad y Salud en el
Trabajo

Talento Humano

Decreto 2943
2013

Por el cual se modifica el paragrafo 1°
del articulo 40 del Decreto 1406 de
1999, en el sentido de que las
prestaciones econdmicas
correspondientes a los dos (2)
primeros dias de incapacidad por
enfermedad general, estaran a cargo
del empleador y del tercer dia en
adelante estaran a cargo de la
correspondiente EPS.

Talento Humano

Decreto 723 2013

Por el cual se reglamenta la afiliacién
al Sistema General de Riesgos
Laborales de las personas vinculadas a
través de un contrato formal de
prestacion de servicios con entidades
o instituciones publicas o privadas y
de los trabajadores independientes

Sistema De
Gestion En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)
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Normatividad

Tema

Proceso
Relacionado

que laboren en actividades de alto
riesgo y se dictan otras disposiciones

Por el cual se establece como

. . . . Sistema De
obligatoria la implementacion de un -,
! Gestion En
Decreto 1442 esquema de compensacion en el .
. . Seguridad Y Salud
2014 Sistema General de Riesgos Laborales .
. : En El Trabajo (SG-
por altos costos de siniestralidad y se
. . . SST)
dictan otras disposiciones
Sistema De
Decreto 1447 Por la cual se expide la tabla de Gestlo_n En
2014 enfermedades laborales Seguridad ¥ Salud
En El Trabajo (SG-
SST)
Decreto 1473 Por r_ngdlo de la cu’al se senalan las
actividades economicas para los Talento Humano
2014 . .
trabajadores por cuenta propia
Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del Plan Institucional
Decreto 1083 Sector de Funcidn Publica. (Establece |de Capacitacién -
2015 el Plan Institucional de Capacitacién - | Programa de
PIC, Programa de Bienestar y Plan de |Bienestar
Incentivos)
) Gestién en
Decreto Unico Reglamentario del Seguridad y Salud
g(e):;geto 1072 Sector Trabajo (establece el Plan de |en el Trabajo (Sg-
Seguridad y Salud en el Trabajo). SST) - Programa
de Bienestar
Por el cual se modifica el Capitulo 9
del Titulo 4 de la Parte 2 del Libro 2
Decreto 2509 del Decreto 1072 de 2015, referente al Talento Humano
2015 Sistema de Compensacion Monetaria
en el Sistema General de Riesgos
Laborales
Por medio del cual se modifica el
articulo 2.2.4.6.37 del Capitulo 6 del
Titulo 4 de la Parte 2 del Libro 2 del |Gestién en
Decreto 1072 de 2015, Decreto Unico |Seguridad y Salud
Decreto 171 2016 Reglamentario del Sector Trabajo, en el Trabajo (Sg-

sobre la transicion para la
implementacién del Sistema de
Gestién de la Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST).

SST) - Programa
de Bienestar

Decreto 2011 de
2017

El cual establece el porcentaje de
vinculacién laboral de personas con

Talento Humano
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Normatividad

Tema

Proceso
Relacionado

discapacidad en las entidades del
sector publico, Vinculacion y Carrera

Decreto 1499
2017

Modifica el Decreto 1083 de 2015, en
lo relacionado con el Sistema de
Gestion establecido en el articulo 133
de la Ley 1753 de 2015

Talento Humano

Decreto 894 2017

Dicta normas en materia de empleo
publico con el fin de facilitar y
asegurar la implementacion y

desarrollo normativo del Acuerdo Final
para la Terminacion del Conflicto y la

Construccién de una Paz Estable y

Duradera

Plan Institucional
de Capacitacién

Decreto 52 2017

Por medio del cual se modifica el
articulo 2.2.4.6.37 del Decreto 1072
de 2015, Decreto Unico Reglamentario
del Sector Trabajo, sobre la transicién
para la implementacion del Sistema de
Gestién de Seguridad y Salud en el
Trabajo (S5G-SST)

Sistema De
Gestiéon En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Decreto 648 2017

Por el cual se modifican unos articulos
del Titulo 16 del Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector
de Funcién Publica.

Talento Humano

Decreto 1765
2017

Por el cual se modifican los articulos
3.2.3.9 y 3.2.3.11 del Decreto 780 de
2016, Unico Reglamentario del Sector
Salud y Proteccién Social, en relaciéon
con los plazos para la utilizaciéon
obligatoria de la planilla electrénica.

Talento Humano

Decreto 2011
2017

Por la cual se adiciona el Capitulo 2 al
Titulo 12 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015, Reglamento
Unico del Sector de Funcion Publica,
en lo relacionado con el porcentaje de
vinculacién laboral de las personas con
discapacidad en el sector publico.

Talento Humano

Decreto 612 2019

por la cual se fijan directrices para la
integracion de los planes
institucionales y estratégicos al plan
de accidn por parte de las entidades
del estado

Talento Humano

Decreto 815 2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083
de 2015, Unico Reglamentario del
Sector de Funcion Publica, en lo
relacionado con las competencias

Talento Humano
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Normatividad

Tema

Proceso
Relacionado

laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles
jerarquicos

Decreto 2106
2019

Por el cual se dictan normas para
simplificar, suprimir y reformar
tramites, procesos y procedimientos
innecesarios existentes en la
administracion publica

Tramites
Administrativos

Decreto 1562 de
2019

Por el cual se adicionan tres
paragrafos al articulo 2,2,1,3,3 y se
adicionan los articulos 2,2,1,3,1,5 a
2,2,1,3,26 al Decreto 1072 de 2015

referentes al retiro de cesantias

Talento Humano

Decreto 676 2020

Incorporar como enfermedad directa a
Covid-19 en la tabla de enfermedades
laborales del Decreto 1477 de 2014 y
determinar la obligacion de las
empresas contratantes de suministrar
Elementos de Proteccién Personal
(EPP) a los contratistas independientes
con vinculacion civil, comercial o
administrativa.

Sistema De
Gestion En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Decreto 989 2020

"Por el cual adiciona el capitulo 8 al
titulo 21 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto 1083 de 2015, en lo
relacionado con las competencias y
requisitos especificos para el empleo
de jefe de oficina, asesor, coordinador
0 auditor de control interno o quien
haga sus veces en las entidades de la
Rama Ejecutiva del orden nacional y
territorial

Talento Humano

Decreto 491 2020

Por el cual se adoptan medidas de
urgencia para garantizar la atencion y
la prestacién de los servicios por parte

de las autoridades publicas y los
particulares que cumplan funciones
publicas y se toman medidas para la
proteccion laboral y de los contratistas
de prestacion de servicios de las
entidades publicas, en el marco del
Estado de Emergencia Econdmica

Talento Humano

Directiva
Presidencial 001
2020

Vinculacién y contratacién de jovenes
entre 18 y 28 afos

Talento Humano
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Normatividad

Tema

Proceso
Relacionado

Directiva
Presidencial 003
2020

Aislamiento inteligente y productivo-
Trabajo en casa servidores publicos y
contratista de prestacién de servicios y
apoyo a la gestién

Talento Humano

Directiva
Presidencial 007
2020

Retorno gradual y progresivo de los
servidores publicos y contratistas a las
actividades laborales y de prestacion
de servicios de manera presencial

Talento Humano

Ley 4 1992

Mediante la cual se sefalan las
normas, objetivos y criterios que debe
observar el Gobierno Nacional para la

fijacion del régimen salarial y

prestacional de los empleados

publicos, de los miembros del
Congreso Nacional y de la Fuerza
Publica y para la fijacion de las
prestaciones sociales de los
Trabajadores Oficiales y se dictan
otras disposiciones, de conformidad
con lo establecido en el articulo 150,
numeral 19, literales e) y f) de la
Constitucién Politica.

Talento Humano

Ley 100 Del 23
De diciembre De
1993

Por la cual se crea el sistema de
seguridad social integral y se exponen
las generalidades de los Bonos
Pensionales.

Certificacion de
Bono Pensional

Ley 190 1995

Por la cual se dictan normas
tendientes a preservar la moralidad en
la Administracién Publica y se fijan
disposiciones con el objeto de
erradicar la corrupcidon administrativa.

Talento Humano

Ley 776 2002

Por la cual se dictan normas sobre la
organizacion, administracion y
prestaciones del Sistema General de
Riesgos Profesionales

Sistema De
Gestion En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Ley 755 2002

Por el cual se otorga al padre de un
recién nacido ocho (8) dias habiles de
licencia remunerada de paternidad.
(Ley Maria)

Talento Humano

Ley 909 2004

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

disposiciones. (Establece el Plan de
Vacantes y Plan de prevision de
Empleos)

Talento Humano
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Normatividad

Tema

Proceso
Relacionado

Ley 1010 2006

Medidas para prevenir, corregir y

sancionar el acoso laboral y otros

hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo

Talento Humano

Ley 1064 2006

Dicta normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacion para el
trabajo y el desarrollo humano,
establecida como educacion no formal
en la ley general de educacion

Plan Institucional
de Capacitacién

Ley 1221 2008

Establece normas para promover y
regular el teletrabajo.

Programa de
Bienestar

Ley 1448 2011

Por la cual se dictan medidas de
atencién, asistencia y reparacién
integral a las victimas del conflicto
armado interno y se dictan otras
disposiciones.

Talento Humano

Ley 1437 2011

Por la cual se expide el Cédigo de
Procedimiento Administrativo y de lo
Contencioso Administrativo.

Talento Humano

Ley 1468 2011

Descanso Remunerado época de parto
por 14 semanas Licencias de
maternidad. Modificacion articulo 236
del cddigo sustantivo del trabajo.

Talento Humano

Ley 1562 2012

Por la cual se modifica el sistema de
riesgos laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de salud

ocupacional

Sistema De
Gestion En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Ley 1566 2012

Por la cual se dictan normas para
garantizar la atencion integral a las
personas que consumen sustancias

psicoactivas y se crea el premio

nacional "Entidad comprometida con la

prevencion del consumo, abuso y
adiccion a sustancias psicoactivas"

Sistema De
Gestidon En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Ley 1607 2012

Por la cual se expiden normas en
materia tributaria y se dictan otras
disposiciones

Talento Humano

Ley 1616 2013

Por medio de la cual se expide la Ley
de salud mental y se dictan otras
disposiciones

Sistema De
Gestion En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)
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Normatividad

Tema

Proceso
Relacionado

Ley 1635 2013

Por medio de la cual se establece la
licencia por luto para los servidores
publicos

Talento Humano

Ley 797 2013

Por la cual se reforman algunas
disposiciones del sistema general de
pensiones previsto en la Ley 100 de

1993 y se adoptan disposiciones sobre
los Regimenes Pensionales
exceptuados y especiales.

Talento Humano

Ley 1811 2016

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

Programa de
Bienestar

Ley 1780 2016

Por medio de la cual se promueve el
empleo y el emprendimiento juvenil,
se generan medidas para superar
barreras de acceso al mercado de
trabajo y se dictan otras disposiciones.

Talento Humano

Ley 1857 2017

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por
medio de la cual se crea la Ley de
Proteccion Integral a la Familia), para
adicionar y complementar las medidas
de proteccién de la familia.

Programa de
Bienestar

Ley 1823 2017

Por medio de la cual se adopta la
estrategia salas amigas de la familia
lactante del entorno laboral en
Entidades Publicas Territoriales y
empresas privadas y se dictan otras
disposiciones

Programa de
Bienestar

Ley 1822 2017

Por medio de la cual se incentiva la
adecuada atencidén y cuidado de la
primera infancia, se modifican los
articulos 236 y 239 del Cddigo
Sustantivo del Trabajo y se Dictan
Otras Disposiciones.

Programa de
Bienestar

Ley 1955 2019

Por el cual se expide el plan nacional
de desarrollo 2018-2022 “pacto por
Colombia, pacto por la equidad

Plan Nacional de
Desarrollo 2018-
2022

Ley 1960 2019

Por el cual se modifican la Ley 909 de
2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y
se dictan otras disposiciones.

Talento Humano

Ley 2043 2020

Por medio de la cual se reconocen las
practicas laborales como experiencia
profesional y/o relacionada y se dictan
otras disposiciones

Talento Humano
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Normatividad

Tema

Proceso
Relacionado

Resolucion 2400
1979

Por el cual se establecen disposiciones
sobre vivienda, higiene y seguridad
industrial en los establecimientos de

trabajo.

Sistema De
Gestion En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo
(5G- SST)

Resolucion 2013
1986

Reglamenta la conformacion del
COPASSO

Sistema De
Gestién En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Resolucion 1016
1989

Reglamenta la organizacién y
funcionamiento de los planes de salud
ocupacional que deben desarrollar los

empleadores.

Sistema De
Gestidon En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Resolucion 166
2001

Por el cual se establece el "Dia de la
salud en el mundo del trabajo".

Sistema De
Gestion En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Resolucion 1401
2007

por la cual se reglamenta la
investigacidon de incidentes y
accidentes de trabajo.

Sistema De
Gestién En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Resolucion de
2007

Por la cual se regula la practica de
evaluaciones médicas ocupacionales y
el manejo y contenido de las historias

clinicas ocupacionales.

Sistema De
Gestion En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Resolucion 2646
2008

Por la cual se establecen disposiciones

y se definen responsabilidades para la

identificacion, evaluacién, prevencion,

intervencion y monitoreo permanente

de la exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y para la
determinacién del origen de las
patologias causadas por el estrés

ocupacional

Sistema De
Gestién En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Resolucion 1356
2012

Por la cual se modifica parcialmente la
Resolucién 652 de 2012.

Talento Humano

Resolucion 652
2012

Reglamenta los comités de
convivencia laboral

Sistema De
Gestion En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)
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Normatividad

Tema

Proceso
Relacionado

Resolucion 44
2014

Por la cual se reglamenta la
capacitacion y entrenamiento para
brigadas contraincendios industriales,
comerciales y similares en Colombia

Plan Institucional
de Capacitacion

Resolucion 3796
2014

Por la cual se sustituye el "Formulario
Unico de Afiliacion, Retiro y
Novedades de Trabajadores y
Contratistas", contenido en el anexo 1
- Parte de la Resoluciéon 2087 de 2013
y se modifica la Resolucién 2358 de
2006

Sistema De
Gestién En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Resoluciéon 2851
2015

Por la cual se modifica el articulo 3 de
la Resolucidon 156 de 2005

Talento Humano

Resolucion 4927
2016

Por la cual se establecen los
parametros y requisitos para
desarrollar, certificar y desarrollar la
capacitacion virtual en el Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo

Gestién en
Seqguridad y Salud
en el Trabajo (Sg-
SST) - Programa
de Bienestar

Resolucion 2388
2016

Por la cual se unifican las reglas para
el recaudo de aportes al Sistema de
Seguridad Social Integral y
Parafiscales

Talento Humano

Resoluciéon 5858
2016

Por la cual se modifica la Resolucion
2388 de 2016 en relacion con el plazo
para su implementacion y sus anexos

técnicos

Talento Humano

Resolucion 0312
2019

Define los Estandares Minimos del
Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

Sistema De
Gestion En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Resolucion 1530
2017

Por la cual se modifica la Resolucidn
4566 de 2016 que cred el Programa
“Estado Joven” de incentivos para las
practicas laborales y judicatura en el
sector publico, se trasladan y
adicionan recursos para su
financiacion y se dictan otras
disposiciones.

Talento Humano

Resolucion 666
2020

Por medio de la cual se adopta el
protocolo general de bioseguridad
para mitigar, controlar y realizar el
adecuado manejo de la pandemia del
coronavirus COVID-19

Sistema De
Gestion En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)
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Normatividad

Tema

Proceso
Relacionado

Sentencia C-
527/17

Control constitucional del Decreto Ley
894 de 2017.

Plan Institucional
de Capacitacién

Resolucion 623
2020

Por la cual se modifica la Resolucién
3546 de 2018 en cumplimiento del
articulo 192 de la Ley 1955 de 2019 y
se dictan otras disposiciones.

Sistema De
Gestion En
Seguridad Y Salud
En El Trabajo (SG-
SST)

Resolucion 11785
de 2020

Por la cual se dispone el recaudo de
recursos de la Unidad para las
Victimas, para financiar los costos que
le corresponden del proceso de
seleccion a proveer los empleos
vacantes de su planta de personal

Concurso de
méritos

Resolucion 236
2020

Por la cual se establecen los grupos
internos de trabajo de la Unidad para
la Atencion y Reparaciéon Integral a las
Victimas, se fijan sus funciones, y se

dictan otras disposiciones

Talento Humano

Resolucion 104
2020

Actualiza el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacién para los
servidores publicos 2020 -2030

Plan Nacional de
Formacién y
Capacitacion

ACUERDO No.
CNSC -
.20191000000026
DE 2019

Por el cual se definen los lineamientos

para desarrollar los Sistemas Propios

de Evaluacion del Desempeno Laboral

de los empleados publicos de carrera y
en periodo de prueba:'

Lineamientos de la
CNSC para
Sistemas Propios
de Evaluacion del
Desempefio

Ley 2078 de 2021

Prorroga por diez afios la vigencia de
la Ley 1448 de 2011, la cual dicta
medidas de atencion, asistencia y

reparacion integral a las victimas del

conflicto armado interno, y los

Decretos 4633, 4634 y 4635 de 2011.

Talento Humano

Directiva 04 de
2021 -
Presidencia de la
Republica

Imparte directrices en relacién con el
retorno de servidores y demas
colaboradores del Estado de las
entidades publicas de la rama

ejecutiva del orden nacional a trabajo

presencial.

Talento Humano

Elaboracién: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV
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ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Unidad para la Atencion y Reparacion
integral a las Victimas empieza con la identificacion de necesidades de cada uno de
los componentes (planes operativos) y termina con el seguimiento y control de las
actividades desarrolladas en el mismo. Por consiguiente, su poblacion objetivo es la
siguiente: servidores publicos de carrera administrativa, libre nombramiento y
remocion, provisionalidad y contratistas!, segun aplique de acuerdo con la
normatividad establecida.

1 Seguin aplique la normatividad vigente, se tendran en cuenta a los contratistas de la Unidad para las actividades de seguridad y salud en el
trabajo conforme el Decreto 1072 de 2015 y el programa de formacién y cuidado emocional Decreto 1084 de 2015, Resolucion 1166 de 2018.
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OBJETIVOS

Fortalecer la Dimensién del Talento Humano en la Unidad para la Atencién vy
Reparacion Integral a las Victimas, mediante la implementacién de la politica de
gestion estratégica de talento humano y la politica de integridad, asi como de las
politicas institucionales y operacionales competencia de talento humano, con el fin
de contribuir al desarrollo integral de los servidores publicos en su ciclo de vida
laboral en pro de generar resultados con valor.

Objetivos Especificos

Desarrollar habilidades y competencias, en los servidores a través de capacitacién,
entrenamiento en el puesto de trabajo, e induccidn y reinduccion, de acuerdo con las
necesidades de aprendizaje identificadas, generando impacto en el desempefio
laboral.

Promover el mejoramiento de la calidad de vida, bienestar, y clima laboral
mediante actividades de esparcimiento e integracién familiar, asi como de
cultura organizacional.

Mantener y evaluar el Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo
para controlar y reducir la accidentalidad, las enfermedades laborales y
ausentismo.

Adelantar estrategias de prevision de empleos, con el fin de contar con
acciones oportunas que permita identificar las necesidades de la planta acorde
a las novedades que se presenten durante la vigencia.

Surtir el procedimiento del concurso de méritos en la Unidad de acuerdo con
los lineamientos establecidos por la CNSC.

Prevenir, tratar, y capacitar frente al desgaste y cuidado emocional.
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COMPONENTES

Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los

siguientes:
. Plan institucional de formacidn y capacitacién
o Sistemas de estimulos: programa de bienestar social y programa de
incentivos
o Plan anual de trabajo en seguridad y salud en el trabajo
o Programa de formacion y cuidado emocional
o Plan de vacantes
. Plan de previsién

o Plan de seguimiento SIGEP
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PREVIO A LA PLANEACION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

Disposicion de la Informacion

De acuerdo con el MIPG y su operativizacién, el Grupo de Gestién del Talento Humano
debe contar con informacidn oportuna y actualizada que permita que el Plan
Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una
gestién con impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en los
resultados de cara a la ciudadania.

Caracterizacion de la Poblacion

A través de la matriz de planta de personal y mediante encuestas de actualizacién,
se cuenta con la siguiente informacidn: antigiedad, nivel educativo, edad, género,
tipo de vinculacion, experiencia laboral, entre otros, de los servidores de la Unidad,
como el principal insumo para la administracion del talento humano.

Grafica 1. Caracterizacion Poblacion UARIV
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Por sexo Por pertenencia étnica
600
500 491 N/a SE— 7]
400 Mestizo 1
300 269 Indigena 1 21
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Muj Homb
wer ombre 0 200 400 600 800
Por tipo de nombramiento Por nivel
22 48
ENENCARGO  ORDINARIO  PROVISIONALIDAD Nivel Central Nivel Territorial

Elaboracion: Grupo de Gestidon de Talento Humano UARIV

Caracterizacion de los Empleos

La planta de personal de la Unidad esta determinada por el Decreto 4968 de 2011 de
la siguiente manera:

Tabla 2. Planta de Personal UARIV por nivel

Nivel Numero
Directivo 42
Asesor 10
Profesional 715
Técnico 51
Asistencial 39
Total 857

Elaboracion: Grupo de Gestidon de Talento Humano UARIV

Para el control y administracion de los empleos el Grupo de Gestidon del Talento
Humano cuenta con la Matriz de Planta de Personal y el Manual de Funciones y
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Competencias Laborales actualizado, en donde se identifica la caracterizacion de
dichos empleos conforme a las necesidades del servicio.

Tabla 3. Planta de personal UARIV por género.

Nivel Cantidad Mujeres Mujeres % Hombres | Hombres % | Vacantes | Vacantes %
Directivo 42 23 55% 13 31% 6 14%
Asesor 10 4 40% 3 30% 3 30%
Profesional 715 422 59% 212 30% 81 11%
Técnico 51 24 47% 24 47% 3 6%
Asistencial 39 20 51% 17 44% 2 5%

Elaboracion: Grupo de Gestién de Talento Humano UARIV

Resultados de las Mediciones 2021-2022

Diagnodstico de la Gestion Estratégica del Talento Humano a través de la
Matriz GETH

Grafica 2. Diagnostico Gestion Estratégica de la UARIV a través de la Matriz GETH
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POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagndstico de la gestidn estratégica de
talento humano, se obtuvo un puntaje de 77% lo cual la ubica en el nivel de
transformacién, lo que significa que la Unidad tiene un nivel adecuado en cuanto a la
implementacién de la politica de GETH. En esta fase la GETH ya hace parte de la
cultura organizacional.

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos en las vigencias anteriores.
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Grafica 2. Resultados Historicos

Resultados historicos matriz GETH
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Los resultados por etapa del ciclo del servidor publico reflejan un 6ptimo nivel en
cuanto la planeacién, pero requiere el fortalecimiento de la etapa de ingreso.
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De acuerdo con el grafico anterior resalta la competencia en el componente de
planeacion el cual hace referencia al conocimiento normativo y del entorno, gestidn
de la informacién, planeacion estratégica, manual de funciones, y arreglo
institucional.

Asi mismo la gestién frente a las rutas de creacidon que son las acciones orientadas
al fortalecimiento de la Gestidn Estratégica del Talento Humano, las cuales a través
de herramientas metodoldgicas y conceptuales conducen a la creacién de valor
institucional, se tiene como resultados de su desempefio los siguientes:
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Ruta de
Creacion de 2018 2019 | 2020 2021 2022 Promedio Acciones
Valor

La felicidad nos hace productivos

Ruta de la Entornos fisicos

o 80% 89% 88% 81% 80% 84% Equilibrio de vida
Felicidad X .
Salario emocional
Innovacién con pasién
Liderando talento
Ruta del Cultura de liderazgo

76% 85% 87% 78% 81% 81% Liderazgo en valores
Servidores que saben lo que
hacen

crecimiento

Al servicio de los ciudadanos

Ruta del
s 75% 87% 87% 77% 79% 81% Cultura que genera logro
SEHED bienestacrl‘ ¢ arey
La cultura de hacer las cosas
Ruta de la bien . .
calidad 77% 81% 86% 74% 73% 78% Hacer siempre Ia_s cosas bien
Cultura de la calidad y la
integridad
Ruta del Conociendo el talento
analisis de 79% 79% 86% 76% 69% 78% Entendiendo personas a través
datos del uso de los datos

La variacién en las diferentes anualidades muestra una tendencia al deber de
fortalecer las rutas de la calidad lo cual implica trabajar en la gestion del rendimiento
enfocada en los valores y en la retroalimentacién constante; asi como la ruta del
analisis de datos que necesita conocer la mayor cantidad de informacién posible
acerca del talento humano.

Resultados Medicion Clima Organizacional

El clima laboral se refiere a la percepcion que tienen los servidores publicos de su
relacién con el ambiente de trabajo el cual puede determinar su comportamiento al
interior de la entidad; las cuales incluyen experiencias personales, necesidades
particulares, motivaciones, y valores; de esta forma un diagndstico del clima permite
modificar los comportamientos de los servidores a partir del manejo de las variables
ambientales.

La normatividad vigente determina que debe realizarse medicién del clima laboral
minimo cada 2 afos, y definir estrategias de intervencién a los resultados
encontrados. Por lo anterior en las Ultimas 4 mediciones se han empleado
instrumentos diferentes que dificultan la comparacién, no obstante, el resultado total
permite vislumbrar el comportamiento y percepcidn de los servidores y colaboradores
e la entidad sobre su clima y cultura organizacional.
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2019
Dimensién 2015 Dimensién 2017 Dimensién (Great Dimensién 2021
2015 (Openmind) 2017 (Crece) 2019 Place to 2021 (COMPENSAR)
Work)
Organizacion 70,6 Organizacion 54,5 Orler_\tac_lon 84,7
Organizacional
; ; Trabajo en
Equipo 73,2 Equipo 60,33 equipo 86,1
Liderazgo 71,7 Liderazgo 59 Liderazgo 85
Orgullo 81
Camaraderia 64 Camaraderia 83,2
Respeto 70
Credibilidad 75 Credibilidad 85,9
Imparcialidad 54 Imparcialidad 73
Medio
ambiente fisico 87,9
Participacion 84,2
Comunicacion
e integracion 88,7
Capacidad
profesional 82,8
Administracién
del talento 86
humano
71,7% 57,0% 65,4% 88,7%
Resultado 2015 Resultado 2017 Resultado 2019 Resultado 2021

Resultados Encuesta de Desempeio Institucional - EDI

Esta encuesta es un instrumento que anualmente consolida informacién desde la
percepcion de los servidores publicos, sobre el ambiente y desempeiio institucional
de la administracion publica en las entidades del orden nacional en las diferentes
ramas del poder publico. Los resultados comparados de los Gltimos afios disponibles

es la siguiente:

Variables 2017 2018 2019 2022 Promedio
Se realizaron Jornadas de induccién y
re induccion 65,5 51,8 82 95 73,6
Posibilidades de capacitacion 55,7 77,1 70,5 74,3 69,4
Se promovieron programas de
formacion y capacitacion para todos 53,9 82,1 94,2 79,3 77,4
los servidores.
Contaron con mecanismos para
reconocer la labor de los servidores. 35,8 47,8 61,8 66,2 52,9
Incentivos y reconocimientos
laborales 35,3 41,7 39,8 74,9 47,9
Perspectiva de ascenso 31,9 36,7 30,5 33 33,0
Las tareas desempefiadas
estimularon mi capacidad de 68,6 72,6 74,5 75 72,7
innovacion
La labor que desempefie contribuyo a
mi crecimiento profesional 84,8 87,2 89 86,5 86,9

La tabla anterior permite dilucidar que existe una oportunidad de mejora y subir los
indices en los campos de incentivos y reconocimientos laborales ligado al salario
emocional. Es menester anotar que la perspectiva de ascenso es mas complicada de
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intervenir puesto que el ingreso y ascenso en el sector publico estd enmarcado en el
concurso de méritos.

Medicién Formulario Unico Reporte Avances en la Gestion - FURAG 20212

Para la evaluacion de la gestién, se desarrolla la medicién del Formulario Unico
Reporte de Avances de la Gestion - FURAG; El FURAG II consolida en un solo
instrumento la evaluacién de todas las dimensiones del Modelo, incluida la
correspondiente a la Gestidn Estratégica de Talento Humano.

En lo respectivo a la dimensién del talento humano a nivel sectorial la Unidad para
las Victimas de ubica como la segunda del sector lo cual significa un mayor esfuerzo
en el 2023 para volver al primer lugar como lo habia sido en el 2020.

D1: Talento Humano
Indice consultado

Sector 2018 2019 2020 2021
= INCLUSION SOCIAL Y RECONCILIACION 75.2 86,0 87.7 92,1
INSTITUTO COLOMBIANO DE BIENESTAR FAMILIAR 777 § 960 894 i 957
UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL PARA LA ATENCION Y REPARACION INTEGRAL A LAS VICTIMAS | 73, 8638 | 931 i 953
DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO PARA LA PROSPERIDAD SOCIAL i 75, 77,0 863 i 89,6
CENTRO DE MEMORIA HISTORICA 739 i 841 i 82,1 i 87,7

En un contexto institucional la dimensién del talento humano se ubica como la
segunda mejor dimensién aumentando 2 puntos respecto la medicién anterior para
un acumulado total de 21.9 puntos en el cuatrienio evaluado.

Wl Talento humano Bl Direccionamiento y Wl Gestion para Bl Evaluacion de Bl Informacion y Wl Gestion del Control Interno
planeacion resultados resultados comunicacion conocimiento

R T T T
EEEE 2 T T R

2018 2019 2020 2021 2018 2019 2020 2021

Ahora frente a las politicas de desempefo institucional, de las cuales el Grupo de
Gestion del Talento Humano lidera la politica de gestion estratégica de talento
humano vy la politica de integridad, de las cuales la gestion estratégica se sitlia como
la segunda mejor politica de la entidad.

2 La medicién del FURAG es afio vencido la informacién publicada 2022 corresponde a la vigencia 2021, eldiligenciamiento se realiza
anualmente en el mes de febrero-marzo
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Politicas Institucionales Gestion del Talento Humano

s 1

il

] 20 40 al 100 1z0

B ntegidad B Gestion estratégica deltalento humano

o Gestién del talento humano 97,4 aumento de 1 punto respecto al 2020
siendo la segunda mejor politica de la entidad, y la segunda en el sector.
. Integridad 85,7 aumento de 2,1 puntos respecto al 2020 razén por la

cual requiere ser reforzada en la presente vigencia desarrollando los
elementos y herramientas propuestas por la funcién publica puesto que
paso de ser la primera, a la Gltima en el sector.

Por ello, a continuacidn, presentan las acciones con las que se pretende fortalecer y
evaluar la gestién para el 2023.

N Politica Recomendaciones

Gestion Estratégica del | Implementar el eje de alianzas interinstitucionales en el Plan de Bienestar Social

1 Talento Humano e Incentivos de la entidad.

Evaluar informacién proveniente de quejas y denuncias de los servidores de la
entidad para la identificacién de riesgos de fraude y corrupcion.

Establecer al interior de la entidad un proceso para la gestidon de los conflictos de
3 interés, donde el servidor puUblico pueda tener claridad de codmo se reporta un
posible caso y cual es el conducto regular por seguir

Integridad Analizar los potenciales conflictos de interés de los servidores de la entidad con

4 base en la declaracidon de bienes y rentas con el fin de incorporar acciones de
prevencidon oportunamente.

Recopilar la informacién contenida en las declaraciones de bienes y rentas de los
5 servidores publicos preservando la privacidad y anonimizacion de la informacién
personal.

Identificacion de Riesgos del Proceso de Talento Humano

La metodologia de administracion de riesgos de la UARIV fue establecida como
mecanismo para identificar y valorar riesgos en las actividades que puedan afectar
de forma negativa el cumplimiento de los objetivos institucionales y tomar acciones
para mitigar sus efectos. Esta metodologia concibe los riesgos operativos, de
corrupcién, de sistema de gestién de seguridad y salud en el trabajo, ambientales,
de informacién, y publico.

Para la identificacidn y tratamiento de los riesgos del proceso de Talento Humano se
llevaron a cabo ejercicios de establecimiento del contexto (contexto estratégico) para
entender a la entidad y su entorno, conocimiento y concienciacién de la politica de
administracion de riesgos; y un trabajo grupal donde se identificaron las fuentes o
factores de riesgo con sus causas y consecuencias, permitiendo generar controles y
un plan de tratamiento de riesgos.
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En el mapa de riesgos de la gestion del talento humano se identificaron 5 riegos
operativos, 1 de corrupcion, 1 de gestién, 1 de seguridad de la informacién, y 2 de
seguridad y salud en el trabajo.
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Prob Nivel Nivel
# Actividad | Redaccion | Tipol | jpilid | ImP de Descripcion del Proba | Imp de
Rie del riesgo ogia| _4 |acto | Seve control bilida | acto Seve
sgo Ries | ;phe |INhe |ridad d Resi | ridad
g0 | rente | Fente Rs',gs Resid | dual Rn(e’s-
Inhe ual esi
rente dual
El profesional valida en el
o Posibilidad de sistema tecnoldgico
AdmImStrarhistor pérdida KACTUS los roles
|as econdmica autorizados y genera las
borales
e S?stem . alertas conforme. a las
I ecnologico y reputacional novedades de ingreso,
KACT| ante los traslados vy retiro del
Implementar, | funcionarios personal, cada vez que se
acompanamlente de la Unidad y evidencie un  cambio
Organos de deroles en el sistema,
de .
Control procedera con la
D, 1as IRD | por la actualizacion
elagé)?gfz?or? alteracién o del _
e divulgacion siste
0s ma.
no Evidencia: Correo
autorizada de electronicos y log dle
la informacion ﬁgﬁlr'g%q',aenta de a
asociada a tecnoldgica.
historias El Técnico y/o Auxiliar
VEeNntarios laborales, al Adr'n.lnlstratlvo valida la
ocumentales sistema solicitud de los
g'g?esst?g%”"ms KACTUS vy al documentos de las
del.total de las | manejo fisico historias  laborales vy
subserlés de l1a |y digital de S confirma autorizaciéon de
TRD de la expedie | Segur . tramite por la
1 CC||eI3€PdenC'a ntes, idad | Media M%de Modz Coordinadora de Talento 261 60,0 :Illodera
asl |carcon o/ debido al Infor rad o fad ' Humano.  Solicita la| ’ o
uso maci 0 historia laboral al Grupo

——

acompafamient

&
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de

GAD la
ocumentacién

digital bajo fa
% trucHira ae

%u serleys) en
as
nerramientas
tecnologicas
disponibles para
ta?p an. P

partcipar en 1as

jornadas

ael gl an a

capac |taC|ondeI

sistema ae
gestion

documental.

inapropiado

d
el sistema,
como
también al
uso

inapropiado
de los
formatos y
tablas de
retencion
documental
de la
informacion

fisicay la alta
rotacion  de
personal

e
incumplimien
to de los
lineamientos

d
e Seguridad
de la
informacion.

on/Di
gital

de Gestion Administrativa
y Documental en los
formatos respectivos para
el préstamo del
expediente y de control de
los archivos de gestion
conforme a las tablas de
retencion documental. En
caso de no contar con la
informacién  actualizada
en la historia laboral se
remite correo a la
Coordinadora de Talento
Humano, con el fin de
identificar la solicitud de la
historia laboral con los
demas lideres de

TH. Evidencia:
Correo electrénico, Hoja
De Control Archivos De
Gestion y Formato De
Préstamo De Documentos
Y/O Expedientes.
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. : Prob
Actividad | Redaccion | Tipol | jpilid | IMP
Rie del riesgo ogia| 4 |acto
sgo Ries | 1phhe |INhe
go rente | Fente
Posibilidad de
recibir
solicitar
cualq
uier dadiva o
Administrar la| beneficio a
némina, nombre
seguridad propio o de
2 soc|terceros con|Corru |Muy |Catas
ial y|la liquidacion|pcién |baja |trofi
prestaciones de|de la ndmina co
los funcionarios. | de los
Gestionar las | funcionarios
novedades, sin el
condiciones cumplimiento
laborales y|de los
situaciones requisitos
administrativas legal
del Talento | es,
Humano. manipulacion

Nivel
de
Seve

ridad
Ries

Extre
mo

Descripcion del
control

Proba
bilida
d
Resid
ual

Imp
acto
Resi
dual

Nivel
de

Seve

ridad
Ries

1. El profesional
prepara la ndmina
con base a los
requisitos legales y
los
procedimientos
adoptados,
mensualmente pasa el
archivo de la prenomina
a la Coordinadora de
Talento Humano para su
primera validacion, en
caso de encontrarse
errores en los soportes
gestionados y/o célculos,
procedera con la
devolucion y requerira la
correccion de estos.
2.Luego de las
verificaciones
realizadas, entrega la
prenomina con los
soportes a la
Coordinacion
Financiera para
su aprobacion y
visto bueno.
3.Una vez obtenido los

®

100,
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del
sistema
tecnoldgico
KACTUS y
errores en el
calculo de la
nomina
realizadas de
forma
intencional
y/o tréafico de
influencias.

avales de validacion de
la ndmina, los
profesionales de TH
elaboran el memorando
de entrega de némina
junto con los soportes
para el
Secretario General con
el fin de obtener
la aprobacion y
firma.

4. Finalizada la revision
por las partes
interesadas, la
Coordinadora de Talento
Humano radica el
memorando con la firma
del Secretario General a
la Coordinacion
Financiera la ndmina
junto con los soportes

para realizar el pago

a los
servidores
publicos.
s.En el evento que la
situacion continue de
presentarse
inconsistencia en la
prenomina
encontrarse errores
en los soportes
gestionados y/o
calculos, se escalara el
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caso a la Coordinacién
Financiera para
realizar los ajustes

pertinentes.
6. Evidencia:
Liquidaciones
y actos .
administrativo
S.

Prob Nivel Nivel
# Actividad | Redaccion | Tipol | gpilig | Imp | de Descripcion del Proba | Imp de
Rie del riesgo ogia acto | Seve control bilida | acto | Seve
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sgo Ries| ad |Inhe |ridad d Resi
go Inhe |rente Rg"gs Resid | dual
rente Inhe ual
rente
El profesional a cargo de
las  vinculaciones  del
Posibilidad de personal,
pérdida semestralmente valida el
reputacional marco normativo y los
ante los procedimientos e
funcionarios instructivos
de la documentales de
Unidad y vinculacién; en caso de
Organos de encontrar inconsistencias
Control por de los requisitos legales y
vincular procedimentales, escalara
personal el caso a la Coordinadora
Realizar la que no ., . Mode | Mode deTaIgnto Humano para
3 vinculacion de cumple con |Gestio|Baja rad o ra actuallgar_ los 28 60,0 Moder
servidores Ic')s. n do procedlmlentoes 4 ado
publicos. requisitos instruc
legales para tivos
i(l)rcraercgtg vel Esicduergggt:alcegr.reo
electronico.
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desempernio
de sus
funciones,
debido al
desconocimie
nto
normativo,
desactualizac
ion de los
procedimient
os e
instructivos
documentale
s, recibo de
los
documentos
del
postulante
incompleto y
por fuera de
los términos,
que
conlleven a
realizar una
evaluacion
incorrecta en
la etapa
de
vinculacion.

El profesional a cargo de
las  vinculaciones del
personal, una vez se
presente la vacancia del

empleo, informa al
aspirante los requisitos
del cargo y los

documentos requeridos
de la hoja de \vida,
posterior al recibo de los
mismos, valida la
informaciéon contenida de
las certificaciones
académicas, laborales
contra el manual de
funciones y los demas
documentos exigidos con
los requisitos legales y los
procedimientos
adoptados, en caso de
observar incumplimiento
y que el aspirante no
subsane los requisitos
legales y
procedimentales,
escalara el caso al
Coordinadora de Talento
Humano para que se
tomen las decisiones
pertinentes. Evidencia:
Formato Listado De
Requisitos Para
Vinculacion.
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Prob Nivel Nivel
# Actividad | Redaccion | Tipol | gpilid | IMP de Descripcion del Proba | Imp de
Rie del riesgo ogia ad |acto Seve control bilida | acto Seve
sgo Ries | yphhe | INhe rlizc_lad d Resi rlizc_lad
g0 | rente | FeNte s"gs Resid | dual 'gs-
Inhe ual esi
rente dual
Los profesionales
elaboran el Plan Anual de
Trabajo de SG-SST en el
marco de ambientes vy
habitos de vida
saludables, teniendo
como base los requisitos
Posibilidad de legales y los
pérdida procedimientos
econdmica adoptados; al inicio de la
y vigencia entrega la
Implementar el|reputacional propuesta del Plan a la
Sistema de| ante los Coordinadora de Talento
Seguridad y | colaboradore Humano, la Coordinadora
Salud en el|sy partes Segur revisara el documento
4 | Trabajo. interesadas idad, |Media |Mayor| Alto |gestionado por los| 52 60,0, Moder
del Salud responsables ,0 ado
Participar en| Proceso de en el encargados; en caso de
Gestién de encontrarse
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actividades
convocadas
desde el sistema
de gestién
ambiental en
materia de
emergencias
ambientales

Talento
Humano por
el
incumplimien
to
normativos
asociados al
SG-SST y
ambientes y
habitos de

vida
saludables,
debido al
desconocimie
nto de los
requisitos
legales del
SG-SST por
parte de los
colaboradore
S que
lideran el SG-
SST.

Traba
jo

inconsistencias en las
actividades del este,

procedera con la
devolucién y requerira la
correccién del

documento, una vez
aprobado el plan, este se
socializa a las partes
interesadas; en el evento
que surja nueva
normatividad se

procedera a revisar y
actualizar el

] ] plan.
Evidencia: Plan de
trabajo formulado.

Los profesionales de SG-
SST realiza el monitoreo
mensual al Plan Anual de
Trabajo de SG-SST, valida
las actividades que no
presentan ejecucién vy
genera un plan de choque
de cumplimiento de
actividades; en caso de
persistir la no ejecucion
del plan de choque, se
procederd a escalar el
tema a la Coordinadora
para revisar las
actividades sin ejecutar,
esto con el fin de
reestructurar el Plan de
Trabajo referente a las
actividades no

cumpl

o
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idas.

Evidencia: Acta de
reunion, Plan Anual de
Trabajo ajustado.
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Implementar el

Seguridad

Posibilidad de
pérdida
reputacional
ante los
colaboradore
s a nivel
nacional y
territorial por
el desinterés
y 7
participacion
en las
actividades
del Plan Anual
de Trabajo
deSG- SST,
debido a la
debilidad en
los canales de

comuni
cacion
utilizados
para la
divulgacion

y
socializacion
de las
actividades
SG-SST,
adicional a la
falta de
optimizacién
de las ofertas
de las

El lider de SG-SST
mensualmente comunica
a los colaboradores los
lineamientos y protocolos
de Seguridad y Salud en

el Trabajo vigente
establecidos por la
Entidad, mediante
comunicacion masiva

establecido por la Unidad
a los colaboradores; en
caso de que no se pueda
comunicar por los medios
establecidos, los
profesionales de SG-SST
socializara de manera
personalizada las ofertas
de las actividades vy/o
capacitaciones a los
colaboradores de la
entidad.

Evidencia:
Comunicaciones
electronicos.
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actividades

y
/o
capacitacione
s enfocadas
a mayor
participacion
de los
colaboradores
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ALINEACION PLAN NACIONAL DE DESARROLLO

La Unidad para la Atencion alinea sus objetivos y politicas institucionales con el Plan
Nacional de Desarrollo “Colombia Potencia Mundial de la Vida 2022-2026", cuestion
gue no es ajena a la administracién del personal pues la carta de navegacion expone
gue todos los trabajadores de forma independiente de su condicién sexual, etaria,
pertenencia étnica, de sus ideas, puedan sentir el placer del trabajo como el camino
de la dignidad.

Dentro de los catalizadores del capitulo de Seguridad Humana y Justicia Social del
PND encontramos en el numeral 4 del literal b “Politicas de inclusién productiva con
trabajo decente y apoyo al emprendimiento”, las politicas de trabajo decente y
promocion de los derechos de los trabajadores que se encuentran encaminadas al
fortalecimiento de la formalizacidn laboral que garanticen la relacidn de trabajo, y la
estabilidad laboral. Esta entidad adoptara los lineamientos que desde el gobierno
nacional se expidan y las mejoras administrativas e institucionales que se requieran.

La promocion del trabajo decente sera la guia para la gestion del talento humano en
términos de equidad, igualdad, meritocracia, transparencia, y continuando con la
observancia a los preceptos legales de la funcién publica, y las normas del derecho
internacional de los derechos humanos.

Asi mismo, como lo dispone el catalizador 5 denominado “Fortalecimiento
institucional como motor de cambio para recuperar la confianza de la ciudadania y
para el fortalecimiento del vinculo Estado-Ciudadania” del capitulo de convergencia
regional, la Unidad acogera los ajustes institucionales para transformar la relacién
del servidor con la ciudadania y de lucha contra la corrupcidn, lo que significa que
desde le talento humano se debe fortalecer la politica de integridad y su
interiorizacion, como la capacitacidon de servicio al ciudadano.

Enfoque Territorial

Teniendo en cuenta que el 57% de los servidores de la Unidad se encuentran en el
territorio, resulta importante contar con un plan estratégico que permita en igualdad
de oportunidades y calidades que estos puedan acceder a las actividades e iniciativas
de capacitacién, bienestar, calidad de vida, seguridad y salud en el trabajo entre
otras, de tal suerte que estos esfuerzos institucionales sean reflejados en un trabajo
dedicado, comprometido, e integro de los servidores en los territorios y mas
especialmente con las victimas del conflicto.
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DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2023

El Plan Estratégico de Gestién Humana de la Unidad para las Victimas, se desarrolla
a través del ciclo de vida del servidor publico, a entender: ingreso, desarrollo y retiro,
cuya estrategia se orienta a mejorar aquellas variables con puntuaciones bajas, como
resultado transparente del diligenciamiento de la matriz de autodiagndstico, asi como
de las otras mediciones y evaluaciones identificadas.

Como consecuencia, se buscara cerrar las brechas institucionales en materia de
talento humano a través de la implementacion de acciones de mejora enmarcadas
en las normas, politicas institucionales y elementos del plan institucional de accion,
plan sectorial, y plan nacional de desarrollo.

Para la creacién de valor publico, la gestién de talento humano en la Unidad se
enmarca en las agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion - MIPG, Rutas de Creacion de Valor, a través de la
implementacién de acciones efectivas que se asocian con cada una de las 7
dimensiones.

Tabla 4. Acciones efectivas vs. Dimensiones MIPG

. A Et?pa =l . Otra_’ Beneficia
Ruta Variable Actividad Ciclo de Dimension Proceso .
Vida Asociada rios
Elaborar e
implementar
del Plan de
Trabajo del
Sistema de Planeacién | Direcciona partes
Seguridad y / miento y SGSST | interesa
Salud en el Desarrollo | Planeacién das
Trabajo,
conforme a la
norma legal
vigente
RUtIa de | Entorno Adelantar
felic?dad fisico inspecciones de '
puesto de servidor
trabajo con . . es,
énfasis Dlr_ecuona contratis
. - Desarrollo | miento y SGSST
biomecanico/er . tas,
L Planeacion
gonomico a los colabora
servidores, dores
contratistas y
pasantes.
Adelantar Direcciona partes
inspecciones de | Desarrollo | miento y SGSST | interesa
SST en las Planeacién das
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Etapa del Otra Beneficia
Ruta Variable Actividad Ciclo de Dimension Proceso .
o A rios
Vida Asociada
instalaciones de
la entidad con
apoyo del
COPASST
Programar y
ejecutar
simulacros de | Planeacién | Direcciona partes
evacuacioén de / miento y SGSST | interesa
las diferentes Desarrollo | Planeacion das
sedes de la
Unidad
Programar
actividades
deportivas, Direcciona | Bienest .
. . . servidor
recreativas, Planeacion | miento y ary es
artisticas y de Planeacién | SGSST
esparcimiento
cultural.
Desarrollar
actividades que
fortalezc .
ortal€zcan los . . . servidor
habitos y Direcciona | Bienest as
estilos de vida | planeacién | miento y ary contr:':\tis
saludable: Planeacion | SGSST tas
“Programa de
entorno laboral
. saludable”
Equilibr -
. Realizar
io de seguimientos a
vida 9
las
recomendacion
esy
restricciones . .
médico- Direcciona servidor
Desarrollo miento y SGSST
laborales ) es
. Planeacion
derivadas de
los resultados
de los
examenes
meédicos
ocupacionales
Implementar el -,
. Gestion . .
teletrabajo en Bienest | servidor
. Desarrollo con
modalidad ar es
Valores

suplementaria
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Variable

Actividad

Etapa del
Ciclo de

Otra
Dimension
Asociada

Proceso

Beneficia
rios

en la UARIV de
acuerdo con lo
previsto en la
resoluciéon que
lo adopte.

para
Resultados

Actualizar el
Plan Anual de
Vacantes; que

prevea y
programe los
recursos
necesarios para
proveer las
vacantes
mediante
concurso.
Analizar las
vacantes
existentes
segun los
tiempos
requeridos para
tal fin.

Direccionamiento
estratégico, e
informacioén y
comunicacioén

vinculacion

servidor
es

Generar
procesos de
seleccion
inclusivos.

Direccionami
ento
estratégico,

informacion

Yy
comunicacion

vinculacié
e

servidor
es

Salario
emocio
nal

Ajustar,
difundir e
implementar
estrategias

relacionadas
con el
reconocimiento
de Salario
Emocional

Planeacion

/

Desarrollo

Direcciona
miento
estratégico

Bienest
ar

servidor
es

Divulgar
activamente y
evaluar el
impacto del
Programa
Servimos, con
el apoyo de la

Desarrollo

Oficina Asesora

evaluacion
de
resultados

Bienest
ar

servidor
es,
contratis
tas
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Etapa del Otra Beneficia
Ruta Variable Actividad Ciclo de Dimension Proceso rios
Vida Asociada
de
Comunicacione
S.
Generar e
implementar el Direcciona
Plan de miento y
Incentivos Planeacion
Institucionales L y, Gestion | Bienest | servidor
planeacion
en con ar es
reconocimiento Valores
a la labor de los para
servidores de la Resultados
entidad.
Fomentar
actividades del
Plan de . . .
. Direcciona . servidor
Bienestar que . Bienest
. Desarrollo miento es y sus
se ajusten a la L. ar -
- estrategico familias
presencialidad
y ala
virtualidad
Impulsar la Gestion
Politica de con
Integridad a Valores servidor
través de para es,
diferentes Resultados | Bienest | Contrati
. Desarrollo
actividades de , ar stas,
Innova | interiorizacion y Informacio colabora
cién buenas ny dores
con practicas en la Comunicac
Velar por la
vinculacién de . .
. Direcciona
estudiantes por .
. miento
medio de .
. estrategico
practicas . .
: , Practica | practica
profesionales Ingreso .
Informacio ntes ntes
en la formay n
modalidad que o
! comunicaci
determine el 3
. on
gobierno
nacional.
Analizar la Direcciona .
. - . . . servidor
informacion Retiro miento Retiro es

trimestral que

estratégico
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Etapa del Otra Beneficia
Variable Actividad Ciclo de Dimension Proceso .
o H rios
Vida Asociada
da cuenta de ,
las razones de evaluacion
retiro, de
generando resultados
insumos para el
plan de
prevision del
talento
humano.
ntribuir con .
CO. t bu_’co Informacio
la dimension de n
gestion del y o
. comunicaci .
conocimiento Desarrollo . . servidor
. on, Retiro
de acuerdo con /Retiro . es
los gestion del
. . conocimie
lineamientos de nto
la OAP y DG
Disefiar el Plan
Institucional de Direcciona
Capacitacion; miento
conforme los estratégico .
. . ) servidor
lineamientos planeacion , PIFC
Y es
del Plan Evaluacion
Cultura Nacional de de
de Formacién y Resultados
liderazg | Capacitacion.
o} Aplicar el Direcciona
Sistema de miento
Evaluacion del estratégico .
o Talento | servidor
Ruta Desempeno Desarrollo ,
. humano es
del adoptado para Evaluacion
Crecimi los servidores d de
ento e la entidad Resultados
Disenar e . .
. Direcciona
implementarla i
. miento .
estrategia de f - servidor
. o estratégico
inducciéon para - es,
. planeacion , PIFC ,
) los servidores . contratis
Bienest Tl Evaluacion
del publicos que se de tas
tal[ i vinculen a la Resultados
alento Entidad.
Disefar la Direcciona servidor
estrategia de s miento es
. 98 planeacion L PIFC -
reinduccion a estrategico contratis
todos los tas

14
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Etapa del

Otra

Ruta Variable Actividad Ciclo de Dimension Proceso Ben_eflaa
o H rios
Vida Asociada
servidores cada Evaluacion
vez que se de
produzca Resultados
actualizacion en
la informacidn,
y segun
requerimientos
de la norma
Difundir
informacion o
gestionar . .
. Direcciona
capacitacion a .
. miento
los servidores , .
" estratégico
en tematicas estion servidor
referentes a los | Desarrollo ' 9 PIFC
) con es
ejes del Plan
. valores
Nacional de
o, para
Formacion y
o resultados
Capacitacion, e
incluirlas en el
PIC.
Promover
actividad para . .
., Direcciona . .
la celebracion . Bienest | servidor
, Desarrollo miento
del Dia del , . ar es
) estratégico
Servidor
Publico
Realizar
encuesta para
identificar las Y
Evaluacion .
razones por las . Talento | servidor
Retiro de
que los humano es
. Resultados
servidores se
retiran de la
entidad.
Promover servidor
actividades Gestion
. . es,
Lideraz relacionadas con .
Talento | Contrati
go en con la Desarrollo valores
o humano stas,
valores | apropiacion del para
g~ colabora
Cddigo de resultados
) dores
Integridad.
Servido Mantener Evaluacion | . .
. vinculac | servidor
res que | actualizada la Desarrollo de 5N as
saben Matriz de Resultados
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Variable

Actividad

Etapa del
Ciclo de
Vida

Otra
Dimension
Asociada

Proceso

Beneficia
rios

lo que
hacen

planta de
personal la cual
incluye
aspectos de la
caracterizacién
de la poblacién
de la Unidad.

Implementar
actividades que
brinden
herramientas
en el nuevo
ciclo de los Pre
pensionados

Desarrollo

Direcciona
miento

estratégico

Bienest
ar

servidor
es en
calidad
de
prepensi
on

Suministrar los
insumos para el
proceso de
evaluacion de
los gerentes
publicos
mediante los
acuerdos de
gestion.

Desarrollo

Direcciona
miento

estratégico

I
Evaluacion
de

Resultados

Talento
humano

servidor
es

Difundir
informacioén o
gestionar
capacitacion a
los servidores
en tematicas
relacionadas
con: Derechos
Humanos,
Gestion
administrativa,
Gestidn de las
tecnologias de
la informacion,
Gestion
documental,
Gestion
Financiera,
Participacién
ciudadana y
Servicio al
ciudadano.

Desarrollo

Direcciona

miento

estratégico

PIFC

servidor
es
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Etapa del

Otra

Ruta Variable Actividad Ciclo de Dimension Proceso Bel:iif;aa
Vida Asociada
Desarrollar el . .
rograma de Direcciona servidor
P. Desarrollo miento PIFC
bilinglismo en estratéaico es
la Entidad. 9
Realizar
actividades
encaminadas al
cambio cultural servidor
Cultura de modo que . . es,
Ruta basada los servidores Direcciona Bienest | contratis
del , Desarrollo miento
- en el estan L. ar tas,
servicio S estrategico
servicio plenamente colabora
convencidos de dores
la satisfaccion
de los
ciudadanos
Gestionar la
dotacion de . )
. Direcciona . .
vestido y . Bienest | servidor
Desarrollo miento
calzado de o ar es
estrategico
labor en la
entidad.
Administrar la
nomina y llevar . .
los registros Direcciona servidor
7 Desarrollo miento Nomina
estadisticos . es
) estrategico
correspondient
es.
Hacer Direcciona
Ruta siempr Actualizar el miento
de la e las manual de estratégico
calidad | cosas funciones y , gestién
bien competencias con Talento | servidor
Desarrollo
laborales valores humano es
conforme con para
las necesidades resultados,
de la Entidad. control
interno
Coordinar las
actividades .
. s vinculac
pertinentes evaluacion ! .
ion y servidor
para que Desarrollo de
) perman es
Servidores los resultados encia

servidores de la
Entidad
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Etapa del

Otra

Variable Actividad Ciclo de Dimension Proceso Ben_eflaa
o H rios
Vida Asociada
presenten la
Declaracion de
Bienes y Rentas
y hacer el
respectivo
seguimiento.
Enviar
oportunamente . .
. Direcciona
las solicitudes ]
de inscripcién o miento vinculac | servidor
. Ingreso | estratégico iy
de actualizacion ion es
, control
en carrera )
_ . interno
administrativa
a la CNSC
Promover la . )
. Direcciona .
conformacion i s servidor
. s Desarrollo miento Comites
de Comision de estratéaico es
Personal. 9
Gestionar la
informacion en
el SIGEP Direcciona .
- servidor
respecto a lo Desarrollo miento SIGEP as
correspondient estratégico
e de Talento
Entendi Humano.
Ruta endo Administrar la
del person informacién Informacio | vinculac
s as a relacionada con ny ion y servidor
analisis X . . Desarrollo . .
de traveées la historia comunicaci | perman es
del uso | laboral de cada on encia
datos :
de los servidor
datos Consolidar las
Estadisticas de .
. .y Informacio
la informacion .
> ny Talento | servidor
de la Gestion Desarrollo L
. . comunicaci | humano es
Estrategica de 6n
Talento
Humano.

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

%} UNIDAD PARA LAS VICTIMAS




EJES ESTRATEGICOS 2023

El quehacer del Grupo de gestidén del Talento Humano para el 2023 obedecera a las
estrategias determinadas por el Gobierno Nacional en materia de empleo digno,
enfoque diferencial, formalizacién laboral, meritocracia, equidad y relacionamiento
con el ciudadano, las cuales se traducen en mejorar la eficiencia y productividad en
la gestién y las capacidades de las entidades publicas, incrementar el nivel de
desempefio de los servidores publicos y promover el acceso incluyente a la
administracion publica.

Meritocracia

En atencién a las disposiciones de la Circular Conjunta 201900000017 del 13 de
febrero de 2019, emitida por la Comision Nacional del Servicio Civil y el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, en la cual se dictan los
lineamientos para la planeacion y desarrollo de los procesos de seleccién; la Unidad
para la Atencidn y Reparacidn Integral a las Victimas ha venido adelantando
diferentes acciones encaminadas a la puesta en marcha el concurso de méritos para
proveer las vacantes definitivas con criterios de igualdad, libre concurrencia e
imparcialidad, de conformidad con el articulo 125 de la Constitucion Politica, el cual
reza sobre el ingreso a los cargos de carrera y el ascenso, debe realizarse previo
cumplimiento de los requisitos y condiciones que fije la ley para determinar los
méritos y calidades de los aspirantes, reglamentado por la Ley 909 de 2004, la cual
determina que los concursos de méritos son el proceso por seguir.

Asi las cosas y con el proposito de proveer las vacantes definitivas de los empleos de
carrera administrativa de la planta de personal de la Entidad en 2020 la Unidad para
las Victimas transfiriéo a la CNSC $ 2.800 millones, y remitié hasta todos los insumos
solicitados por la Comisidn, teniendo como resultado la formalizacién del Acuerdo 056
del 10 de marzo de 2022 “Por el cual se convoca y se establecen las reglas del Proceso
de Seleccidon, en las modalidades de Ascenso y Abierto, para proveer empleos en
vacancia definitiva pertenecientes al Sistema General de Carrera Administrativa de
la planta de personal de la UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL PARA LA ATENCION
Y REPARACION

INTEGRAL A LAS VICTIMAS - Proceso de Seleccidon Entidades del Orden Nacional No.
2244 de 2022".

Actualmente el concurso de méritos de encuentra en la etapa de verificacién de
requisitos minimos y su consiguiente resolucidn a reclamaciones. El proceso puede
ser consultado en https://historico.cnsc.gov.co/index.php/conv-orden- nacional-
2022.
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Formalizacion Laboral

Con la realizacién del Encuentro Nacional para la Formalizacion Laboral en lo publico,
por un trabajo digno y en equidad, Funcién Publica impartié lineamientos para que
las entidades puedan iniciar sus procesos de formalizacion de manera gradual y
sistematica.

Frente a esta situacion, Funcién Pulblica presenté en el encuentro la Guia
Metodoldgica para adelantar el proceso de Formalizacion Laboral, donde se resalta la
elaboracion de un diagnéstico, lo suficientemente robusto como para determinar la
situacion actual de cada entidad publica, y porqué ha tenido que acudir a la
tercerizacion laboral para ejercer los fines esenciales del Estado.

Con este insumo base, cada entidad podra establecer alternativas que mejoren sus
capacidades internas, entre ellas, las tecnoldgicas, presupuestales, de estructura y
principalmente de talento humano, a través de la provisidon de todos los cargos de
las plantas de personal existentes y en vacancia; la ampliacién de las plantas de
personal existentes, siempre que las condiciones técnicas y financieras asi lo
permitan; la creacidon de plantas temporales en equidad, con criterios meritocraticos
y vocacién de permanencia; y, el uso racional de los contratos de prestacion de
servicios atendiendo exclusivamente lo establecido en la ley y en los fallos judiciales.

Este esfuerzo requerird del trabajo conjunto entre el sector Funcion Publica, quien
brindara toda la asesoria y el acompafiamiento necesario a las entidades en nacion y
territorio; y el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico, el Departamento Nacional de
Planeacidn, y la Procuraduria General de la Nacién como garantes independientes de
esta gran apuesta.
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PLAN DE ACCION MATRIZ GETH

De acuerdo con el diligenciamiento de la matriz de autodiagnodstico de talento
humano se identifican las rutas que requieren atencién para el 2023, cuyo resultado
guarda relacidn con lo identificado en la comparacidn de las ultimas 3 vigencias donde
las rutas con carencia en su gestion son las de la calidad y la de analisis de datos. A
continuacion, se presenta el disefio de acciones del plan de accién que se desprende
de los puntajes de la matriz GETH.

Tabla 5. Rutas de atencion vigencia 2023

) Alternati Mejoras Evaluacion de Ia
Variables vas_ de ;’or | gi(":lé:_%tl:{gsdelas
mejor mpleme acci
resultantes a ntar implementadas

Matriz GETH: junio y
noviembre 2023

Recopilar y analizar la Necesidades de

. -, . Realizar s
informacion proveniente acopio Contar con la capacitacion-
de los siguientes anélisis, informacion Necesidades de
diagnésticos: tabulacié,n organizaday bienestar: octubre
- Matriz GETH- Rutas de informe y’ disponible a 2023
creaciéon de Valor- o modo de Analisis de la
. seguimiento . . . 2
Necesidades de informe y caracterizacion del
s de acuerdo a .
capacitacion- cronograma archivo plano | talento humano: mayo
Necesidades de bajo 2023 Resultados de la
. s de cada una . iy
bienestar- Analisis de la de las responsabilida evaluacion de
caracterizacion del d del lider de | desempefio y acuerdos
fuentes de . .
talento humano- . . cada actividad | de gestion: febrero y
informacion . .
Resultados de la al interior del marzo 2023
iy relevante s .
evaluacion de para la GGTH para las Medicion de clima
desempefo y acuerdos , fechas de organizacional: junio
C . gestion del .
de gestion.- Medicion de talento evaluacion 2023
clima organizacional- h aqui Deteccion de riesgo
3 . umano . : S
Deteccidn de riesgo estipuladas. psicosocial: junio 2023
: . conforme los | g7 de febrero .
psicosocial- Encuesta de criterios ai5 de Encuesta de ambiente
ambiente y desempefio leqales diciembre de y desempefio
institucional (EDI - 9 Y 2023 institucional (EDI -

operrativos

DANE)- Acuerdos DANE): cronograma

sindicales- Riesgos del dedceacélﬁa:na DANE Acuerdos
proceso de Talento sindicales: abril 2023
Humano- Otros Otros diagnésticos:
diagnosticos octubre 2023
Realizar Generar un
seguimiento IS|stFemfa det
Provision del a los alertas frnete o .
r(:e\:wlngcl)eo(':I tiempos de | @ tiemposde junio y noviembre
vacantes encargo venciomiento 2023
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temporales y
definitivas

para dar
observancia
a lo previsto
en la norma
Contar con

banco de

hojas de

vida

tiempos de

vacancia de
empleos

financiados.

allde

de encargos, y

01 de febrero
diciembre de
2023

Contar con informacion
confiable y oportuna
sobre indicadores claves
como rotacion de
personal (relacion entre
ingresos y retiros),
movilidad del personal
(encargos, comisiones de
servicio, de estudio,
reubicaciones y estado
actual desituaciones
administrativas),
ausentismo (enfermedad,
licencias, permisos), pre
pensionados, cargas de
trabajo por empleo y por

dependencia y minorias
etnicas

Llevar
control y
estadistica
de los
movimient
osy
situaciones
de
personal
de forma
articulada
entre
responsabl
e de la
actividad
de forma
mensual

Empleo de
las
herramienta
s de
onedrive,
power BI,
para
consolidacio
n y consulta
con fines
estadisticos

trimestral marzo, junio,
septiembre,
diciembre

Elaboracion:

Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LA GESTION

Las herramientas para hacer seguimiento y evaluar las actividades establecidas en el
presente PETH, estableciendo su eficiencia, eficacia y efectividad son las siguientes:

e Matriz de Autodiagnodstico GETH: Instrumento de autodiagndstico que
permite a la Unidad desarrollar un ejercicio de valoracién interna del estado
de la dimensién del talento humano corazén del MIPG.

e Matriz de Cumplimiento del PETH: es un mecanismo de seguimiento y
verificacion de cumplimiento de las actividades de talento humano, donde se
establece el peso porcentual de los avances de las acciones propuestas en el
PETH y sus planes operativos.

e FURAG II: Este instrumento esta diseflado para la verificacion, medicion y
evaluacién de la Gestidon Estratégica de Talento Humano frente a la eficacia y
a los niveles de madurez, como énfasis en el mejoramiento continuo. Se
diligenciara en las fechas establecidas la politica de desarrollo administrativo
y la de Gestidon del Talento Humano. Esta herramienta estd compuesta por dos
formularios: el formulario de evidencias (dirigido a los lideres del proceso), y
el formulario de percepcién (dirigido a los servidores publicos). Los resultados
obtenidos de esta medicién permitirdn la formulacién de acciones de
mejoramiento a que tengan lugar.

e Sistema de Gestion Institucional - SISGESTION II: A través de
SISGESTION, se integran los lineamientos de la planeacién de cada
dependencia y es el insumo necesario con el que cuenta la Oficina Asesora de
Planeacién para la evaluacién de dependencias. Alli se evidenciara la Gestion
Estratégica de Talento Humano tanto cualitativa como cuantitativamente.
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CONSOLIDACION PLANEACION 2023

A continuacion, se presenta el resumen del Plan Estratégico, asociando las politicas
institucionales en materia de Talento Humano, las cuales son materializadas a traves
de los planes operativos.

Tabla 6. Planes Operativos GGTH

Plan de
Politica Nombre Trabajo

Institucional Actividad (tares

especificas)

Fecha

Responsable Inici Fecha Fin
nicio

1.Presentar el
PETH ante el
Comité
Institucional
Disefiar el de Gestion y
PETH Desempeiio.
2. Publicar el
PETH a mas
tardar el 31 de
enero de 2022

Coordinador
Grupo de
Gestion del 1/01/2022 | 31/01/2022
Talento
Humano

1. socializar la
evaluacion
funcionarios de
LNR en nivel
asesor y

Politica de asistencial.
Gestién del 2. adelantar la
Talento EDL a
Humano Desarrollar e | funcionarios de
implementar, la carrera.
evaluacion del | 3. implementar | Lider de los
desempeiio, un sistema de procesos de
acuerdos de seguimiento de | evaluaciony
gestion, y resultados los seguimiento
seguimiento a | funcionarios en
resultados provisionalidad
4. suministrar
los formatos a
los gerentes
publicos para
la concertacién
de sus
acuerdos de
gestion y

15/01/2022 | 31/12/2022
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Politica
Institucional

Nombre
Actividad

Plan de
Trabajo
(tares
especificas)

Responsable

Fecha
Inicio

Fecha Fin

coordinar con
la OAP para
que realicen su
seguimiento y
reporte a al
direccion
general

Informacion
para la
administracion
del talento
humano,
disponible en
herramienta
informatica

1. Actualizar la
caracterizacion
del Talento
Humano
2. Consolidar
la informacion
en la matriz de
caracterizacion
del Talento
Humano
3. Generar
reportes de la
Gestion del
Talento
Humano
4,
Automatizacion
de generacion
de
certificaciones
laborales. Y
reporte de
algunas
situaciones
administrativas

Lider de los
procesos de
caracterizacion

Yy
sistematizacion

15/01/2022

1/12/2022

Administrar el
proceso de
nomina

1. Proyectar el
presupuesto
de la planta de
la UARIV
2. Ingresar
novedades
mes a mes
3. Liquidar la
nomina y
seguridad
social
4. Liguidar las

Lider de los
procesos de
nomina

1/01/2022

31/12/2022
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Plan de

Politica Nombre Trabajo Responsable Fecha Fecha Fin
Institucional Actividad (tares Inicio
especificas)
prestaciones
sociales
1. Recepcionar
la informacion
necesaria para
la situacion Lider de los
administrativa procesos de
Gestionar las 2. Proyectar | administracion
situaciones acto del personaly | 1/01/2022 | 31/12/2022
administrativas | administrativo Lider de los
3. Notificar el procesos de
acto nomina
administrativo.
4. Reportar a
nomina
1. Desarrollar
las actividades
del
procedimiento
de
Gestionar el administracion ,
Lider de los
proceso de del talento
vinculacion, humano procesos de | 4 04,5022 | 31/12/2022
) administracion
permanenciay | 2. Desarrollar del personal
retiro las actividades
del
protocolo de
retiro y
reconocimiento
a la trayectoria
Politica 1. Formular
Bienestar plan de
Laboral Bienestar y
POI't.'E:a de Definir programa de Lider de los
Gestion del . incentivos
Talento es_trategla 2. Formular procesos de
Humano (Blepestar, Plan de SST. Blene_star,
Politica d Incentivos, SST 3. F | | Seguridad y 1/11/2021 | 31/01/2022
olitica de . . Formular e
e y Cuidado Salud en el
Gestion Emocional plan de Trabajo y
Integral Capacitaciéﬁ) formacion y Capacitacion
de Riesgos cuidado
Politica del emocional
buen 4. Formular el
cuidado plan
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Politica
Institucional

Nombre
Actividad

Plan de
Trabajo
(tares
especificas)

Responsable

Fecha
Inicio

Fecha Fin

institucional de
formacion y
capacitacion

Establecer plan
de trabajo para
la
implementacién
de la estrategia

1. Realizar
cronograma
del Plan de
Bienestar
(bienestar
social y calidad
de vida) y el
programa de
Incentivos
2. Realizar
cronograma
del plan anual
de SST
3.Realizar
cronograma
del plan
institucional de
formacion y
capacitacion
4. Realizar
cronograma de
las actividades
de formacién y
cuidado
emocional

Politica
Bienestar
Laboral

Desarrollar la
estrategia al
interior de la
entidad y
promover
espacios que
contribuyan a
la felicidad y
crecimiento en
la UARIV

1. Realizar
actividades
orientadas a la
interiorizacion

- y . -
concienciacion
del Cédigo de

integridad

2. Generar

espacios de

recreacion,
esparcimiento

y bienestar

familiar

3. Realizar

actividades de

1/11/2021

31/01/2022

1/03/2022

15/12/2022
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Plan de

Politica Nombre Trabajo Responsable Fecha Fecha Fin
Institucional Actividad (tares Inicio
especificas)
cultura, clima
y cultura

4. Desarrollar
las actividades
de Salario
emocional,
Incentivos,
Programa
servimos,
Teletrabajo,
Horario
Flexible.
5. Desarrollar
las actividades
de SST:
Entorno laboral
saludable,
Examenes
ocupacionales,
Ambiente
Fisico,
promocion y
prevencion.
6. Realizar las
capacitaciones
en los temas
identificados
en las
necesidades de
aprendizaje
organizacional
7. Adelantar
las acciones
pertinentes
para formar y
cuidar a los
colaboradores
frente al
desgaste
emocional y
demas
sintomas

organizacional.

asociados
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Politica
Institucional

Nombre
Actividad

Plan de
Trabajo
(tares
especificas)

Responsable

Fecha
Inicio

Fecha Fin

Adelantar la
intervencion al
clima y cultura
organizacional

1. Realizar la
medicién del
clima laboral
2. Analizar los
resultados de
la medicion
para definir
objetivos y
actividades de
intervencion
3. Realizar
evaluacion y
seguimiento
para identificar
las efectividad
de las acciones
y su
repercusion en
el clima

organizacional

Lider de los
procesos de
Bienestar

1/02/2022

30/11/2022

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV
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PLANES Y PROGRAMAS DE TALENTO HUMANO

Siendo la gestidn estratégica de talento humano el corazén de la entidad, este grupo
interno de trabajo tiene la responsabilidad de liderar las actividades que permitiran
la creacion de valor, para ello es necesario contar con la orientacidn y articulacion de
las actividades que permiten materializar el objetivo de mejorar la productividad,
permitir la satisfaccion del servidor publico, y mejorar el desempeiio institucional;
Por lo anterior la planeacion permite una gestion exitosa del talento humano, en ella
se establecen los planes y programas que contribuyen a fortalecer a los servidores
para alcanzar las metas establecidas. Estos planes se desarrollaran a continuacion.
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PLAN INSTITUCIONAL DE FORMACION Y CAPACITACION

Los cambios en diferentes ambitos local, nacional y mundial requieren cada vez mas
de profesionales mejor preparados en entornos cambiantes, por ello las competencias
laborales deberan ir encaminadas tanto en hacer las cosas bien, como al aporte en
la cultura organizacional que vive los valores institucionales, generando beneficio a
la entidad, a la ciudadania, y al estado en general.

Es por ello por lo que el Plan Institucional de Formaciéon y Capacitacion -PIFC 2023
obedece a los lineamientos normativos, organizacionales, y estratégicos del talento
humano; incluyendo los nuevos ejes tematicos establecidos en el Plan Nacional de
Capacitacion 2020 -2030, asi como al fortalecimiento de las capacidades directivas,
y las necesidades reales de los servidores publicos, siendo la capacitacion y la
formacion fundamentales en la innovacién del sector publico impactando en la
productividad, profesionalizacidon, calidad de vida y aumento de la confianza de la
ciudadania.

Marco Conceptual

e Capacitacion: el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacién no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la
ley general de educacidn, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion
inicial mediante la generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y
cambio de actitudes, con el fin de incrementarla capacidad individual y
colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional.

e Plan de capacitacion: responde a estudios técnicos que identifican las
necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados.

e Norma de competencia laboral en el sector publico: documento que describe
funciones productivas comunes a un sector, entidad, area o proceso, segun la
necesidad.

e Aprendizaje Organizacional: proceso de aprendizaje individual y colectivo a
traves de la dinamica diaria, la socializacién, y las experiencias.

e Educacion informal: segun el articulo 2.6.6.8 del Decreto 1075 de 2015 tiene
como objetivo brindar oportunidades para complementar, actualizar y
perfeccionar conocimiento, habilidades y técnicas; Hacen parte aquellos cursos
con duracion inferior a 160 horas.

e Educacion para le trabajo y el desarrollo humano: segun el articulo 2.6.2.2 del
Decreto 1075 de 2015 complementa, actualiza, suple conocimientos y forma
en aspectos académicos o laborales y conduce a la obtencion de certificados
de aptitud ocupacional.

Marco Normativo

e Decreto Ley 1567 de 1998: Por el cual se crea el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.
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Ley 909 de 2004: Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico,
la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones

e Decreto 1083 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcidn Publica.

e Circular DAFP 100-010 de 2014: orientaciones en materia de capacitacion y
formacién de los empleados publicos

e Decreto 648 de 2017: Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de
2015, Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica.

e Decreto 815 de 2018, por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos
niveles jerarquicos

e Ley 1960 de 2019: Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley
1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones

e El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de Empleados Publicos para el
Desarrollo de Competencias

e Bases Plan Nacional de Desarrollo. Atendiendo los pilares y estrategias

propuestas para vigencia 2019-2022.

Estructura Metodologica

La estructura del PIFC se basa en un plan de aprendizaje o secuencia didactica en la
que se evidencia los objetivos y resultados de aprendizaje a los que se quiere llegar
mediante cada capacitacion. Por lo anterior la orientacién pedagdgica, didactica o
andragdgica de cada capacitacidon se situara en el enfoque de formacién continua o
aprendizaje significativo, en el cual el estudiante asocia la informacidon nueva, con la
que ya posee, reajustando y reconstruyendo ambas informaciones en este proceso.

Ejes Tematicos PIFC

La orientacién del empleo publico, la capacitacién y la formaciéon desde el gobierno
nacional y la funcion publica se ajusta a la visidon de un servidor publico en el marco
de un estado abierto soportado en las variables de politica de estado, cultura de la
ética la probidad y la integridad , los valores del servidor publico, la vision del
desarrollo y la equidad; construyendo capacidades y conocimientos que agregaran
valor y permitiran el desarrollo integral y la orientacion al ejercicio de funciones. Por
esta razon los ejes tematicos priorizados corresponden a aquellos que aportaran al
servidor del siglo XXI, la revolucién digital, y nuevas competencias en una nueva
dindmica social son los siguientes:
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Grafica 3. Ejes tematicos PIFC
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Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

e Gestion del conocimiento y la innovacion: proceso mediante el cual se

implementan acciones, mecanismos o0 instrumentos orientados a generar,
identificar, valorar, capturar, transferir, apropiar, analizar, difundir y preservar
el conocimiento para fortalecer la gestion de las entidades publicas, facilitar
procesos de innovacién y mejorar la prestacién de bienes y servicios a sus
grupos de valor.
Desde la gestién del talento humano se contribuye en este eje desde los
mecanismos de aprendizaje organizacional (PIFC, y la identificacién de
necesidades de conocimiento), desde la cultura organizacional, la retencion del
conocimiento al momento del retiro, y la caracterizacién de los servidores.

e Creacién de valor publico: Se orienta principalmente a la capacidad que tienen

los servidores para que, a partir de la toma de decisiones y la implementacion
de politicas publicas, se genere satisfaccion al ciudadano y se construya
confianza y legitimidad en la relacion Estado- ciudadano,
Desde la gestién del talento humano se contribuye en este eje desde la
capacitacion al cuerpo directivo en temas de alta gestion publica con miras a
fortalecer la confianza ciudadana, la produccion de bienes y servicios de
calidad, y la generacion de resultados.

e Transformacion digital: es el proceso por el cual las organizaciones,

reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener mas
beneficios gracias a la digitalizacion de los procesos y a la implementacion
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dindamica de las tecnologias de la informacién y la comunicacién de manera
articulada.

Desde la gestidon del talento humano se contribuye en este eje desde la
generacién de nuevas competencias laborales mediante el conocimiento y
asimilacion de los fundamentos de las herramientas de tecnologias de
informacién y comunicacion, de cara a los retos de la cuarta revolucion
industrial; ademas se estd trabajando en la implementacion del teletrabajo
como una nueva forma de concebir el trabajo en el siglo XXI y en un contexto
de postpandemia.

e Probidad y ética de lo publico: se reconoce la integridad del ser, modificando

y perfilando conductas haciendo de estas un comportamiento habitual en el
ejercicio de las funciones del servidor publico.
Desde la gestién del talento humano se contribuye en este eje desde la
sensibilizaciéon, e interiorizacién del cdédigo de integridad construido
institucionalmente desarrollando también las competencias comportamentales
del sector publico construyendo una identidad y una cultura organizacional
orientada a la integridad del servicio.

Objetivos
Objetivo General

Contribuir a la formacién y fortalecimiento de competencias y conocimientos de los
servidores de la UARIV, a través de capacitacidon, entrenamiento, induccién y
reinduccién, acordes con las necesidades identificadas en los diagndsticos generados,
para el logro de desempefio sobresaliente, lo que a su vez permitird contar con
servidores competentes.

Objetivos Especificos

e Establecer conocimientos, habilidades, y actitudes en los servidores publicos.
o Identificar e intervenir en la brecha existente entre las capacidades que posee
la persona y las que requiere para desempenar dptimamente sus funciones.
e Fortalecer las competencias de los servidores mejorando su desempefio laboral
y el logro d ellos objetivos institucionales

e Integrar a los nuevos servidores a la cultura organizacional y de lo publico
mediante los procesos de induccion.

e Realizar la reinduccién en razén a los cambios y actualizaciones producidas en
politicas tales como MIPG, el PNFC y el Cédigo de Integridad.

Poblacion Objetivo

En observancia a lo previsto en el articulo 3 de la Ley 1960 de 2019 podran acceder
a los programas de capacitacion que adelante la Unidad o cualquier otra instancia
publica, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado todos los servidores
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publicos® independiente de su tipo de vinculacién con el estado; no obstante, si el
presupuesto en insuficiente se darad prioridad a los empleados con derechos de
carrera administrativa.

En otro orden de cosas los contratistas por prestacion de servicios, como parte del
proceso de alineacion institucional y de aproximacion a los procesos y procedimientos
a través de los cuales se da la gestidn, y para conocer la operacion de las diferentes
herramientas y sistemas de informacién con los que cuenta la entidad, pueden
incluirse en los programas de induccion y reinduccidén que oferta cada entidad publica.

Evaluacion PIFC 2022

El Plan Institucional de Formacion y Capacitacion 2022 fue llevado a cabo con el
contrato interadministrativo N°1283 de 2022 celebrado con la Universidad Nacional
de Colombia, ademas por capacitaciones por gestion o impartidas por otras entidades
publicas, empleando también la plataforma de la Unidad moodlle, y las capacitaciones
que brindaron las dependencias al interior de la entidad de acuerdo con la necesidad
de socializar o dar conocer temas especificos o de creacion reciente.

En la vigencia sefialada se ofrecieron 10 charlas, 24 cursos, 6 diplomados y 1 taller,
para un total de 41 ofertas de capacitacion.

Grafica 4. Oferta de Capacitacién
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Elaboracion: Grupo de Gestidn de Talento Humano UARIV

En cuanto a las tematicas ofertadas y la relacion de servidores participantes
certificados en cada una de estas, se presentan a continuacion:

3 Los contratistas de prestacidn de servicios segun lo preceptuado en las disposiciones legales y lo expresado por el Consejo de Estado,

no estan incluidos en el contexto de la funcidn publica, ni son servidores publicos, y por tanto, no reciben asignaciones en los términos
establecidos para los empleados publicos y trabajadores oficiales
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Tabla 7. Ejes Tematicos PIFC
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CURSO FORMACION DE AUDITORES NTC...

CURSO INDUCCION Y REINDUCCION

TALLER DE COMPETENCIAS DE JUICIO...
DIPLOMADO EXCEL BASICO INTERMEDIO Y...
DIPLOMADO DE BIG DATA CON ENFOQUE...

JORNADA DE SENSIBILIZACION...

DIPLOMADO SOSTENIBILIDAD AMBIENTAL...

DIPLOMADO GESTION DOCUMENTAL

DIPLOMADO DE HERRAMIENTAS...
DIPLOMADO DE GESTION DEL...
CURSO USO DE NUEVAS TECNOLOGIAS...

CURSO SUPERVISION DE CONTRATOS

CURSO SERVICIO Y ATENCION AL...

CURSO MODULO GENERALIDADES MIPG
CURSO LABORAL COLECTIVO

CURSO INDUCION Y REINDUCCION  EN...
CURSO HABILIDAD EN LA...

CURSO FORMACION AUDITORES HSEQ
CURSO FORMACION AUDITORES 30301

CURSO ENFOQUE PSICOSOCIALY ACCION....
CURSO ENFOQUE DIFERENCIAL EN LA...
CURSO DE LIDERAZGO, TOMA DE...

CURSO CONOCER PARA NO REPETIR

CURSO CONFLITO DE INTERESES EN EL...

CURSO INDUCCION Y REINDUCCION...

CHARLA TODOS HACEMOS PARTE DE LA...
CHARLA SISTEMAS Y MEDICIONES AL...

CHARLA NOVEDADES OFFICE 365

CHARLA HERRAMIENTAS SOBRE MERCADO...

CHARLA CONOCE NUESTRA INTRANET
CHARLA COMO VAMOS EN SERVICIOSTI

CHARLA PROCEDIMIENTO DE...
CHARLA CUIDADO EMOCIONAL GESTION...

CURSO CONPES 4031

CURSO BILINGUISMO ENGLIS DOT...
CURSO BILINGUISMO ENGLIS DOT...
CURSO BILINGUISMO ENGLIS DOT...
CURSO BILINGUISMO ENGLIS DOT...
CURSO ADAPTABILIDAD Y GESTION DEL...
CHARLA NUEVAS TENDENCIAS EN...

Iwi—-i—-i—-m|A|IIlIIIl|..’l.u."Illl.w!.H“|"'|.-

o

50 100 150 200 250 300 350 400

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

El PIFC ha apostado a la capacidad instalada y por material de uso permanente y
propio mediante el alojamiento de material didactico y formativo en la herramienta
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moodlle, lo que ha significado reduccion en el niUmero de capacitaciones y diplomados
dictados presencialmente y con costos en el presupuesto de talento humano como se
evidencia a continuacion:

Tabla 8. Presupuesto histoérico del PIFC
Presupuesto PIFC

2022
2021
2020

2019

] ]

$ 0,00 $ 200.000.000,00 $ 400.000.000,00 $ 600.000.000,00

Elaboracion: Grupo de Gestién de Talento Humano UARIV

Herramientas de Seguimiento y Evaluacion de los Planes de Formacion y
Capacitacion

Ahora bien, respecto a las herramientas se seguimiento y evaluacidon de PIFC, se
aplica el primer nivel de evaluacion, que es una encuesta de satisfaccién aplicada al
plan teniendo como resultado que en los uUltimos 3 afos se llega a un promedio del
90%.

En el segundo nivel de evaluacion correspondiente al nivel de apropiacidén de
conocimientos, se requiere sean empleadas evaluaciones de conocimientos en las
capacitaciones realizadas para determinar si estdn siendo eficaces al causar un
impacto en la adquisicién de habilidades y competencias para el desarrollo de las
funciones.

La entidad actualmente no ha desarrollado el tercer nivel de evaluacién que
corresponde a pruebas situacionales con paneles de valoradores, en un mediano
plazo y con el desarrollo de las habilidades y recursos correspondientes se podria
realizar.

El cuarto nivel de evaluacion refleja los resultados obtenidos en la evaluacién del
desempefio laboral incluyendo los acuerdos de gestién y otras que determine la
entidad, valoraciones de competencias, seguimiento al puesto de trabajo, e incluso
los acuerdos de gestion.

Formulacion del PIFC 2023

El PIFC 2023 en alineacion con el PND 2022-2026 enfocara sus esfuerzos en el
desarrollo de habilidades al servicio de la ciudadania. En el mismo sentido se tendran
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en cuenta los lineamientos del plan nacional de capacitacion los cuales estan
encaminados a:

e Aplicaciéon de la induccién y reinduccion

e Incorporacion de elementos de gestion publica, buen gobierno, y cultura del
servicio

e Integracion de la cultura organizacional en la formacién del servidor publico

La priorizacidn cognitiva para la identificacion de la oferta institucional de
capacitacion se desarrollara de la siguiente manera:

e Conocimientos especializados: Competencias identificadas en la entidad,
capacidades detectadas con brechas, resultado de DNAO (mirar diagnéstico de
necesidades)

e Conocimientos especificos: sistemas de gestion y desempefio, metodologia de
proyectos

e Conocimientos esenciales: Constitucion, fines esenciales y sociales del Estado,
estructura, organizacion y funcionamiento enfoque de derechos humanos,
participacion y democracia, descentralizacidn territorial y funciones esenciales.

De manera transversal a los procesos de aprendizaje se incluiran los siguientes
referentes:

e Vocacion al servicio

e Defensa del patrimonio publico

e Conducta moral y ética de los servidores pubicos
e Cultura y cambio organizacional

e Prevencién de la corrupcién

e Competencias comportamentales

Diagnoéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional - DNAO

Es un ejercicio de investigaciéon y levantamiento de informacion que permite
identificar las brechas de conocimientos, habilidades, y actitudes de los servidores
publicos. El diagnostico de necesidades adelantado por el Grupo de Gestion del
Talento Humano recolecto necesidades de aprendizaje individuales vy
organizacionales manifestadas por todos los servidores de la Unidad, asi como
también las orientaciones de la alta direccién permitiendo identificar los
conocimientos requeridos para el ejercicio del cargo a nivel de desempenio individual,
competencias del area, y desempefio institucional.

En primer lugar, respeto a la encuesta de identificacion de necesidades, participaron
498 servidores lo que corresponde a un 65% del total de servidores activos,28% del
nivel territorial y 37% del nivel nacional

g“j* UNIDAD PARA LAS VICTIMAS




Grafico 5. Descripcién de necesidades segun tipo de vinculacién y nivel jerarquico.
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Elaboracion: Grupo de Gestién de Talento Humano UARIV

Con este instrumento se pretende determinar las prioridades de conocimiento para
poder generar la oferta de capacitacion teniendo en cuenta los ejes tematicos
priorizados segun su estructura y proposito. Asi las cosas, las preferencias
seleccionadas por los funcionarios por eje fueron los siguientes:

Grafico 6. Eje Gestion del Conocimiento
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Elaboracion: Grupo de Gestidén de Talento Humano UARIV

Grafico 6. Eje creacion de valor publico
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Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV
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Grafico 7. Eje Transformacion Digital
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Elaboracion: Grupo de Gestidn de Talento Humano UARIV

Grafico 8. Eje probidad y Etica
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Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

ar y en atencién a los comunicados remitidos a los gerentes publicos
on miras a identificar los procesos, los lineamientos y necesidades
se identificaron las siguientes necesidades de aprendizaje

Tabla 9. Necesidades de aprendizaje Organizacional.

Dependencia

Tema 1l Tema 2 Tema 3

Oficina
Asesora De
planeacion

Sistema de Gestion de
Calidad Sistema de
Gestién de Seguridad y
Salud en el Trabajo
Sistema de Gestidn

Empoderamiento y
Liderazgo
Gestion del
Conocimiento y la
Innovacion

Ambiental Sistema de
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Dependencia

Tema 1

Tema 2

Gestion de Registros y
Documentos Indicadores

Estado de Cosas
Inconstitucional en

Articulacidén intra-
sistema en el Sistema

Oficina .
Asesora mate_:rla de Int_eg_ral de Verc!alud, Ley de Paz Total
Juridica desplazam_lento forzado | Justicia, Rep_al_‘z,ﬂuon y
(sentencia T-025 de No Repeticion -
2004 SIVIJRNR
Oficina De L . Técnicas de auditorias
Redaccion de informes e s .
Control . generalmente Certificacion en riesgos
de auditoria.
Interno aceptadas
Oficina De transformacion hacia el

Tecnologias De
La informacion

fortalecimiento del
servicio

Subdireccién
De reparacion
Individual

Trabajo en Equipo
virtual unidad

Planeacion Estratégica

Accidn sin dafio curso
virtual unidad

Direccion De
Gestion
Interinstitucion
al

Gestioén del
conocimiento y la
innovacion diplomado
virtual unidad

Técnicas para la
redaccion de textos y

respuestas

institucionales

Herramientas gerenciales
de planeacion,
seguimiento y

evaluacién virtual Unidad

Direccion
Territorial
Antioquia

Enfoque diferenciales y
de genero , Bienestar
laboral. Ley de
corrupcion, ética laboral.
Ley Victimas.

. Neurolinglistica,

Habilidades

Comunicativa
Competencias en
Autocontrol Clima

igual reconocimiento

Laboral Comunicacion
Equilibrio Trabajo -
Vida, liderazgo

flexible,

Normas ISO

Direccion
Territorial
Atlantico

ley 1448 de 2011,
Decreto 4802 DE 2011

Diplomado medidas de
atencion a victimas,
reparacion colectiva.

temas concurso de
méritos

Direccidn
Territorial
Central

AchiDu Gestiona
Sigesplan

Excel basic virtual
unidad - intermedio
Onedrive outlook,

OTIt

Técnicas de stress,
Inteligencia emocional

Direccion
Territorial
Magdalena

Liderazgo y coaching en
la organizacién
inteligencia emocional

Gramatica, oratoria y

técnicas de

comunicacién ,
ortografia redaccion y
técnicas de ortografia

Emprendimientos

Direccidn
Territorial
Meta Y Llanos
Orientales

Curso de redacciéon y
ortografia, programacion
de neurolinguistica
programacion de
neurolinguistica,
Desarrollo de
habilidades

lineamientos de
Reparacion Colectiva
Actualizacidn Protocolo

de

Participacion Efectiva
de Victimas-
Resol.01668-2020

Supervision de contratos
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Dependencia

Tema 1

Tema 2

Tema 3

pedagdgicas
Comunicacion asertiva y
relaciones
interpersonales
Comunicacion asertiva y
relaciones
interpersonales

Direccion
Territorial
Santander

Habilidades Blandas
(técnicas de
Comunicacion
Resolucion de conflictos.
Trabajo en equipo
Adaptacion al cambio -
orientacioén al resultado,
Liderazgo, Control de las
emociones

Habilidades Duras o
Competencias
Profesionales

(Formacion tecnologia
y/o innovacién de
herramientas
ofimaticas
Organizacion y
funcionamiento del
Estado y de la
administracion publica
en particular
Formulacion de
informes de Gestion
Investigacion
cualitativa
Transparencia y
Acceso a la

Informacion Publica

sistema de Gestion de

Calidad Sistema de

Gestion de Calidad

Derechos Humanos,
Derecho Internacional
Humanitario enfoque
diferenciales y de genero

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

Asi mismo, para el 2023 se identifican las necesidades de capacitacién en materia de
seguridad y salud en el trabajo de la siguiente manera:

Tabla 10. Necesidades de capacitacidon en SST

POBLACION OBJETIVO

TEMA

ACTIVIDAD

Todos los colaboradores

reinduccion en el sistema
de seguridad y salud en el

reinduccion en el sistema de
seguridad ysalud en el trabajo -

terminales

trabajo
_ SGSST 5gsst
riesgos fisicos (visual uso de dispositivos auditivos, uso
Todos los colaboradores 9 auditivo) Y ladecuado y preventivo de video

Todos los

deemergencia

colaboradores/brigada

riesgo tecnolégico

que es riesgo tecnoldgico, como
actuar yrecomendaciones
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POBLACION OBJETIVO

TEMA

ACTIVIDAD

Todos los colaboradores

riesgo bioldgico

riesgos bioldgicos tipos, causas y
recomendaciones

Todos los colaboradores

riesgos fendmenos
ambientales

que son riesgos ambientales, como
actuar yrecomendaciones

Todos los colaboradores

riesgo mecanico

medidas de prevencidon en riesgos
mecanicos

Todos los colaboradores

orden y limpieza

prevencion para evitar de accidentes
laboralesy enfermedades

Todos los colaboradores

riesgo locativo

caidas a diferente nivel factores y
recomendaciones

Personal en mision

uso de elementos de
proteccion
personal

uso de elementos personal (EPP)

Todos los colaboradores

riesgo publico

salidas seguras a terreno

conozca los aspectos, situaciones o
actos ycomo prevenir el riesgo
publico

Todos los colaboradores

riesgo seguridad vial

que es el riesgo vial y como prevenir
laaccidentalidad

Todos los colaboradores

riesgo eléctrico baja

que es riesgo eléctrico baja tensién y

deemergencia

tension como prevenirlo
plan de emergencia y rutas de
evacuacion
Todos los cOmo actuar en caso de una posible
colaboradores/brigada emergencia emergencia, manejo de extintores,

elementosemergencia (camillas y
botiquines)

Brigada de emergencia

brigada de emergencia

normativa y responsabilidades

primeros auxilios (intermedios y
avanzados)

inspecciones equipos de emergencia

manejo de desfibrilador

Elaboracién: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

Contenidos del PIFC 2023

En observancia a las necesidades detectadas, las solicitadas por los gerentes publicos
y lo requerido por la alta direccién, asi como los temas por modelo integrado de
planeacion y gestion, los contenidos tematicos obligatorios y priorizados que
contendra el presente plan se presentan a continuacion.
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Tabla 11. Priorizacion tematica del PIFC para el 2023

EJE TEMATICO DESCRIPCION
Gestion del iy . . e .
conocimient |Gestion del conocimiento y la innovacion; induccion y
_oyla, reinduccién; Redaccién detextos.
innovacion
Atencién y reparacién integral a la victimas ley 1448 de 2011,
Creacion de Procesos misionales ruta de reparacion derechos humanos y
valor derecho internacional humanitario, justicia transicional;
publico Ingles; Sistemas integrados de gestién de la Unidad;
Gobernanza para la
paz; Gestidn de proyectos; Sistema de seguridad y salud
en el trabajo, laboralcolectivo (sindicato)
Transforma , . . ,
cion Excel basico, medio y avanzado; Uso de tecnologias (con la
digital OTI).
Prol:fic'ladcyll | Liderazgo y trabajo en equipo; Supervision de contratos;
etllca_ €0 |servicio al ciudadano.
publico
Elaboracion: Grupo de Gestidon de Talento Humano UARIV
Ejecucion

De acuerdo con la disponibilidad de recursos fisicos, econdmicos y humanos de la
Entidad, se programaran actividades de formacién y entrenamiento en las
modalidades de autoformacion y/o dirigidas de forma presencial y /o virtual, o mixta.

De otra parte y atendiendo a las directrices de la funcion publica y de la Presidencia
frente a la austeridad del gasto, se gestionaran capacitaciones con otras entidades
publicas que puedan colaborar en el desarrollo y mejora de los conocimientos
necesarios para el desempeno de la gestién institucional.

La oferta de capacitacion del PIFC 2023 comprendera entonces cursos, y diplomados
impartidos por otras entidades a través de oferta interna, tales como el
Departamento Administrativo de la Funcidn Publica, la Escuela Superior de
Administracion Publica, el SENA, entre otras, adicionalmente se contemplaran
contenidos propios de la entidad en coordinacién con otras dependencias de la
entidad, bien sea virtuales a través de la plataforma Moodle o presenciales, segun la
capacidad y la programacién, ademas se contrataran servicios de formaciéon con una
institucion académica de reconocimiento.

Asimismo, se propendera por disefiar acciones y programas de capacitacion que
permitan la aplicaciéon de herramientas tecnoldgicas, y que dejen capacidad instalada
al interior de la Unidad, de tal suerte que se cuente permanentemente con
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capacitaciones actualizadas en plataformas virtuales, ademas de conocimientos
adquiridos y compartidos por sus servidores.

Seguimiento y Evaluacion

El seguimiento y evaluacion al PIFC 2023, contemplara unos indicadores de gestion
y otros de resultado de aprendizaje; en el primer caso los indicadores de gestion
responderan a:

e Cobertura: numero de funcionarios (sin repeticion) de participan de la
capacitacion institucional / numero total de funcionarios*100

e Eficiencia: numero de actividades ejecutadas/nimero de actividades
programadas*100

En segundo lugar, los indicadores de impacto/aprendizaje obedeceran a:

e nivel de satisfaccién de los participantes; por medio de la aplicacion de una
encuesta de satisfaccién (primer nivel)

e nivel de apropiacién de conocimientos; por medio de la aplicacion de un
examen teorico — técnico del contenido (segundo nivel)

e nivel de aprendizaje de capacidades, por medio de la aplicacién de una
evaluacién situacional (tercer nivel)

e aplicacién de lo aprendido, lo cual se vera reflejado en la mejora de las
calificaciones obtenidas en la evaluacién del desempefio laboral (cuarto nivel)

Cronograma

El Plan Institucional de Formacién y Capacitacion se presentara ante la Comision de
Personal en enero de 2023, asi como ante el Comité Institucional de Gestion y
Desempefio para su aprobacién y respectiva publicacién. Las fechas para la
realizacién de la oferta de capacitacién seran divulgadas a través de una estrategia
de comunicacién dirigida a los servidores y estdn sujetas a las gestiones y
compromisos contractuales del primer trimestre del 2023.
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SISTEMA DE ESTIMULOS

En el contexto actual se hace necesario transformar la administracion publica
entendiendo que lo mas importante en las entidades son las personas, por ello el
sistema de estimulos se presenta como la estrategia que permite generar impacto en
las condiciones de vida de los servidores, incrementar el bienestar, la felicidad, y por
ende el fortalecimiento institucional.

Para la vigencia 2023 el sistema de estimulos articula sus acciones con el plan anual
de seguridad y salud en trabajo, y con el programa de formacion y cuidado emocional,
entendiendo que sus actividades no solo aportan a la ruta del bienestar sino también
a la de la felicidad; asi mismo da cuenta de lo establecido en el Decreto Ley 1567 de
1998 conformando un conjunto interrelacionado de politicas, planes cuyo propdsito
sera elevar los niveles de satisfaccién, eficiencia, desarrollo y bienestar de los
servidores de la Unidad para la Atencidén y Reparacion Integral a las Victimas.

Marco Conceptual

e Bienestar: provisidon de bienes y servicios para la satisfaccién de necesidades
qgue mejoren las condiciones de vida laboral de las personas.

e Calidad de vida: comprende todos los ambitos del ser humano, como el
personal, familiar, laboral y social, entre otros

e Bienestar laboral: las practicas alrededor del bienestar laboral se definen
teniendo en cuenta los factores personales e individuales, sociodemograficos,
culturales, econémicos, sociales y psicoldgicos que proyectan a los individuos
a determinar sus condiciones de calidad de vida

e Incentivo: reconocimientos pecuniarios y no pecuniarios otorgados conforme
lo establecido en la normatividad vigente

e Clima organizacional: expresién personal de |la apreciacion que los empleados
y directivos se establecen de la organizacion y que incurre inmediatamente
en el desarrollo de la organizacién

e Cultura organizacional: es el conjunto de ideas, practicas y valores que tienen
en comun los diversos agentes de una misma empresa.

e Cambio organizacional: es aquella estrategia a la necesidad de un cambio.
Esta necesidad se basa en la vision de la organizacién para que haya un mejor
desempeno administrativo, social, técnico y de evaluacion de mejoras.

Marco Normativo

e Decreto Ley 1567 de 1998: Por el cual se crea el Sistema Nacional de
Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los empleados del Estado, junto
con las politicas de Bienestar Social.

e Ley 909 de 2004: Por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones.
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e Decreto 1083 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica.

Objetivos
Objetivo General

Construir condiciones de bienestar laboral e incentivos para los servidores de la
Unidad para las Victimas que favorezcan el mejoramiento de su calidad de vida, la
motivacion laboral, el crecimiento personal y profesional, que se traduzca en aumento
de la productiva institucional.

Objetivos Especificos

e Ejecutar acciones de bienestar social e incentivos alineados con las
necesidades individuales, familiares, e institucionales de los servidores de la
entidad

e Realizar acciones para fortalecer la cultura organizacional, y las buenas
practicas en el entorno laboral y personal.

e Desarrollar acciones encaminadas al equilibrio de la vida laboral y familiar de
los servidores publicos de la Unidad.

e Otorgar reconocimientos por el buen desempefio y exaltando la labor de los
servidores, propiciando una cultura de hacer las cosas bien.

e Reforzar la apropiacion de los valores institucionales identificados en el cédigo
de integridad generando sentido de pertenencia e identidad institucional.

Beneficiarios

Seran beneficiarios del Programa de Bienestar todos los servidores de la Unidad para
la Atenciéon y Reparaciéon Integral a las Victimas, incluidas sus familias en
cumplimiento de lo dispuesto en el Decreto Ley 1567 de 1998.

Sin embargo, los programas de educacion no formal y formal estaran dirigidos a los
servidores de carrera administrativa y libre nombramiento y remocioén, vy
eventualmente sus familias, cuando la entidad cuente con recursos apropiados en
sus respectivos presupuestos para el efecto, y cumplan con los requisitos dispuestos
en la materia.

Ejes Tematicos Programa de Bienestar 2023

De acuerdo con los lineamientos de la Funcién Publica en cumplimiento de los
propuesto en el Plan Nacional de Desarrollo "Colombia potencia mundial de la vida”
el sistema de estimulos y en especial el programa de bienestar social y calidad de
vida se desarrollara con base a los siguientes 5 ejes:

e Equilibrio social: adaptacién laboral en el marco de la pandemia mundial, y
las necesidades de ocio y esparcimiento, teniendo en cuenta factores
psicosociales, equilibrio entre la vida laboral y familiar, y calidad de vida
laboral.
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Aqui tendran lugar los eventos deportivos, y recreacionales; los eventos
artisticos y culturales; capacitaciones en artes y artesanias; implementacion
del teletrabajo en la modalidad determinada por la Unidad (modalidad
suplementaria); concurso los servidores de la UARIV tienen talento; yoga y
meditacion (respetando las creencias y costumbres de los servidores); gestion
de los horarios flexibles (por solicitud de los servidores); institucionalizacion
del dia del abuelo ( Decreto 1740 de 1990); actividades de celebracion del dia
de la familia (Ley 1857 de 2017); actividad del dia de la nifiez y la recreacién
(Ley 724 de 2001); reactivacion de la sala de lactancia materna (Ley 1823 de
2017); acciones orientadas a la gestion efectiva del tiempo para equilibrar los
tiempos laborales y familiares; celebracién del dina nacional del servidor
publico (Decreto 2865 de 2013); reconocimiento de los dias de celebracion de
diferentes profesiones; celebracion del dia del trabajo decente (Decreto 1072
de 2015); acciones para la desvinculacién y readaptacién laboral; programa
de incentivos por buen desempefio; celebracion de cumpleafios; entorno
laboral saludable; promocién de la cultura y lectura; y promocién del uso de
la bicicleta.

e Salud mental: este eje tiene que ver con el estrés normal de la vida y los
habitos saludables para trabajar de forma productiva. Talento Humano
desarrollara acciones orientadas al desarrollo de estrategias de salud mental
(Ley 16161 de 2013); estrategias de trabajo bajo presién; prevencién del
sedentarismo (Decreto 2771 de 2008); manejo de la ansiedad y la depresion
(programa de cuidado emocional); y telemedicina en orientacién psicoldgica.

e Convivencia social: tiene que ver con las acciones que buscan la inclusion,
diversidad equidad, y representatividad. Se realizaran acciones para promover
la inclusion laboral (Ley 581 de 2000); proteger los derechos de los pueblos
indigenas (Decreto 1232 de 2018); actividades de concienciacidon sobre
derechos de primera, segunda y tercera generacién; campafias de cultura
inclusiva; identificacion, deteccién y prevencion de acoso laboral (Ley 1010 de
2006).

e Alianzas institucionales: se refiere a la construccidon de alianzas para el
fomento de buenas practicas, cumplimiento de objetivos institucionales, vy
coordinacion intra e interinstitucional. Aqui se realizaran acciones relacionadas
con celebracién de convenios para el desarrollo se las actividades de bienestar;
colaboracién en la participacién de la Unidad en premios de lata gerencia; en
los resultados de las mediciones EDI y FURAG.

e Transformacion digital: siendo este eje transversal a todo el programa ya

que permite facilitar procesos y procedimientos para el desarrollo del bienestar

en el marco de una creacion de cultura digital para el bienestar, la analitica de
datos, creacion de ecosistemas digitales.

Desde la capacidad del grupo de gestién del talento humano y en articulacién con la
Oficina de Tecnologias de Informacion, se adelantaran actividades para el desarrollo
de competencias en el uso de herramientas digitales; aplicacién de analitica y
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proteccion de datos (Decreto 1377 de 2013);
informacién; e implementacién de ecosistemas digitales enfocados en el bienestar de

los servidores.

Areas de Intervencion

apropiacién de sistemas de

El sistema de estimulos adoptado institucionalmente mediante la politica de bienestar
laboral e incentivos de la Unidad; es materializado por el Grupo de Gestién del Talento
Humano, a través del programa de bienestar social y el plan de incentivos; el primero
estd encaminado a mejorar las condiciones de vida del servidor publico y su familia,

el

segundo estd encauzado a generar condiciones favorables de trabajo y

reconocimiento al buen desempefio.

Grafico 9. Sistema de estimulos de la UARIV
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El programa de calidad de vida estara orientado a reconocer las distintas dimensiones
de la persona, alcanzando la satisfaccion de las necesidades humanas que pueden

ser axiolégicas y existenciales;

estas seran atendidas a través de acciones

encaminadas a mejorar la calidad de vida de los servidores, asi como fomentar una
cultura organizacional que vislumbre un sentido de pertenencia motivacién y calidez
humana de cara a la ciudadania.
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Por consiguiente, el cambio organizacional sera fundamental en los ejercicios
planteados en la intervencién del clima laboral, modificando la forma de participacidon
de los funcionarios de la Unidad, generando interacciones para construir relaciones
de nivel micro y macro dentro de la entidad basandose en dos patrones de mediacién
en el cambio organizacional: de significado (identidad organizacional, conocimiento,
y estrategia); y de relacién (como interactua la gente).

Aqui cobra importancia la identificacién, tratamiento, y reforzamiento de la cultura
organizacional que debe ser transformada atendiendo a los cambios institucionales,
al conjunto de principios y creencias compartidas por sus colaboradores, las cuales
se traducen en un sentido de identidad, la creacidn de un compromiso personal e
incrementar los vinculos sociales.

Area de Proteccion y Servicios Sociales

El programa de proteccidn y servicios sociales busca atender las necesidades de ocio,
identidad y aprendizaje del servidor y sus familias interviniendo en aspectos como la
salud, vivienda, recreacion cultura y educacion.

El desarrollo de estas actividades se realizarad a traves de la caja de compensacion
familiar, ARL, fondos de pensiones, y demas entidades con las que se hay establecido
algln convenio.

Las actividades ludicas, artisticas, culturales y deportivas seran seleccionadas de
acuerdo con las expectativas y preferencias establecidas por los funcionarios en la
encuesta de necesidades, asi mismo se promoveran actividades de promocién y
prevencion en seguridad y salud en el trabajo, habitos saludables, y cuidado
emocional.

Las acciones desarrolladas para el 2023 estaran orientadas segun lo previsto en el
plan nacional de bienestar y las necesidades organizacionales detectadas.

Plan de Incentivos

Los incentivos son una estrategia que busca reconocer el desempefio sobresaliente y
excelente de los servidores de manera individual y grupal en el cumplimiento de sus
funciones, consecucion de resultados, y actitud frente al ambiente de trabajo.

Incentivos Individuales

Los incentivos seran otorgados los mejores servidores de carrera administrativa, y
libre nombramiento y remocién en los diferentes niveles jerarquicos, seleccionados
de acuerdo con los resultados de su herramienta de evaluacidon, en concordancia con
las disposiciones del Decreto 1083 de 2015.

El Grupo De Gestion Del Talento Humano, debera presentar ante el Comité
Institucional de Gestion y Desempefio el listado de los empleados de carrera
administrativa, cuyas calificaciones hayan alcanzado el nivel sobresaliente, previo
concepto y seleccidén de la Comisidn de Personal como instancia dispuesta por la Ley
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909 de 2004 para el caso de los funcionarios con derechos de carrera administrativa.
Para los funcionarios de libre nombramiento y remocion los resultados de la
evaluacion del acuerdo de gestidon sera el insumo para su valoracion y otorgamiento.

Con base en lo anterior el Comité Institucional de Gestion y Desempefio en sesion
ordinaria o extraordinaria otorgara al mejor funcionario de carrera administrativa, y
libre nombramiento y remocion el incentivo correspondiente, dejando consignado en
el acta de la reunion las personas y montos autorizados.

De acuerdo con los recursos existentes a los funcionarios de carrera administrativa
y/o de libre nombramiento y remocién que resulten seleccionados como mejores
servidores se les otorgarad un incentivo no pecuniario, correspondiente a un bono el
cual tendra una vigencia de un afio y no sera transferible. En el momento que vaya
a redimir el bono la entidad le concedera hasta tres (3) dias habiles de permiso para
que lo disfrute.

Incentivos por Equipo
Por otro lado, los incentivos grupales se regiran por las siguientes disposiciones:

e Conformacion del equipo de trabajo: Los equipos estaran conformados por
maximo cinco (5) servidores, independientemente que sean de diferentes
dependencias de la Unidad, de los niveles directivo, asesor, profesional, técnico
y/0 asistencial.

e Tipos de Proyectos para proponer por grupo: El proyecto inscrito debe apuntar
al logro de uno de los objetivos institucionales definidos en el Plan de Accion,
Plan Nacional de Atencion y Reparacién Integral a las Victimas o el Plan
Nacional de Desarrollo. Puede responder a: Un Proyecto, Un Proceso, Cultura
Organizacional (Cdédigo de Integridad, Buenas Practicas), entre otros.

Requisitos:

e Los proyectos que se inscriban deben desarrollarse en el 2023. v Para efectos
de la inscripcién esta debe ser diligenciada y entregada en el Grupo de Gestién
de Talento Humano debidamente firmado por el jefe inmediato.

e Los resultados del trabajo a desarrollar deben responder a criterios de
excelencia e innovacién y mostrar aportes significativos al servicio que ofrece
la entidad.

e Todos los equipos de trabajo inscritos que reunan los requisitos exigidos
deberan efectuar en el afio 2023 sustentacion publica de los proyectos ante
los empleados de la entidad.

e Se conformara un equipo evaluador que realizara la seleccién de los mejores
equipos.

e El equipo evaluador garantizara imparcialidad y conocimiento técnico sobre los
proyectos que participen y sera el encargado de establecer los parametros de
evaluacién y de calificacion

e Los equipos de trabajo seran seleccionados en estricto orden de mérito, con
base en las evaluaciones obtenidas.
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e El director de la entidad asignara mediante acto administrativo, los incentivos
pecuniarios a los mejores equipos de la entidad, y los no pecuniarios que
tengan lugar (divulgacion y publicacién medios internos)

e Evaluacion del Proyecto: El jefe inmediato, EI Comité Institucional de Gestion
y Desempefio y el Grupo de Talento Humano serdn los responsables de
evaluar, hacer seguimiento y retroalimentar el desarrollo de los proyectos
inscritos.

Tabla 12: Fases Plan de Incentivos

Fases Fechas Descripcion
Fase I 01 de febrero al 30 finscripcién y presentacion de los proyectos
De mayo
Fase II del 31 de mayo al |Presentacion en conversatorio en el mes de junio
31 de julio del avance y aportes de los proyectos
presentados por los equipos durante el primer
semestre
31 de octubre al 30[Informe final y presentacién del proyecto con
Fase III De noviembre resultados en audiencia publica ante el Comité
Institucional de Gestion y Desempefo, grupo de
gestion del talento humano y jefes inmediatos

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

Causas por las cuales puede ser rechazado un proyecto:

e La no pertinencia tematica con las metas y proyectos institucionales.

e EXxigencia de recursos adicionales a los existentes

e Que el proyecto exceda el plazo anual establecido

e Que el objeto del proyecto no justifique la conformacion del equipo de trabajo

Entrega de Incentivos Por Equipo: representados en bonos

e Primer puesto hasta 12 SMMLV
e Segundo puesto hasta 8 SMMLV
e Tercer puesto hasta 4 SMMLV

Forma y término para proclamar la eleccion: Con base en el acta del el Comité
Institucional de Gestion y Desempefio y mediante acto administrativo se formaliza la
seleccion y la asignacién de los incentivos. Los servidores seleccionados tendran a
partir de la fecha de proclamacién, un plazo maximo de un ano para disfrutar del
incentivo. En caso contrario se perdera este derecho.
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Otros Incentivos

Este estimulo busca reconocer la participacién en los planes, programas, escenarios,
y actividades, propias de la implementacion del sistema integrado de gestion
institucional, y por tanto de gestidon y desempeno. Esta subcategoria comprende*

e Deportistas destacados en los torneos internos y externos de la entidad
e Promocién del uso de la bicicleta

e Distinciones a los auditores internos

e Reconocimiento a brigadistas

Los reconocimientos aqui mencionados seran de tipo representativo y de salario
emocional.

Evaluacion Sistema de Estimulos 2022

La evaluacion de las actividades desarrolladas en el marco del programa de bienestar
social y el plan de incentivos, resulta fundamental para determinar la pertinencia y
acogida de las actividades propuestas de tal manera que aquellas permitan
incrementar los niveles de bienestar y satisfaccion de la calidad de vida de los
funcionarios y sus familias, asi como dirigir responsable y eficientemente los recursos
destinados para tal fin.

La encuesta de satisfaccion aplicada al programa de bienestar y calidad de vida en
cada una de sus actividades ha tenido como resultado en los ultimos afos un
promedio de 93%. Este indicador se le ha realizado seguimiento desde el plan de
accion institucional.

Tabla 13: Indicador Plan de Bienestar e Incentivos

Indicador 2019| 2020 2021 2022

Nivel de satisfaccion de 89% 94%, 93%
participantesen
actividades de bienestar

96%

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

El programa de proteccidn y servicios sociales en el marco del retorno a la
presencialidad conllevo a un aumento minimo del presupuesto asignado respecto al

4 De acuerdo con la normatividad vigente podran acceder a estos reconocimientos los servidores de libre nombramiento y remocién, carrera
administrativa, y provisionalidad. Los recursos para reconocimiento de auditores provendran de la OAP puesto que es un ejercicio competencia

de esa dependencia. Por su parte el reconocimiento a los brigadistas provendra de la reinversién propia de la ARL.
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2021. Se debe aclara que de lo asignado también se financia el programa de
formacion y cuidado emocional.

Tabla 14: Presupuesto Histdérico Plan de Bienestar e Incentivos UARIV

Vigencia No. Contrato Valor
2019 1076 - 2019 | $1.163.475.057,00
2020 1152 - 2020 $ 940.820.109,00
2021 1269 - 2021 $ 664.085.990,00
2022 1284 - 2022 $673.199.988,00

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

En otro orden de cosas y como resultado de la encuesta de expectativas
organizacionales se tiene que el 75,55% de los servidores consideran que las
actividades de bienestar han contribuido a mejorar su entorno familiar y laboral.

Intervencion Clima y Cultura Organizacional 2022

Se realiza la evaluacién de la cultura organizacional en la entidad con la idea de
identificar cudles son las dreas que requieren de la guia de su comportamiento de tal
suerte que se logre el compromiso con los objetivos institucionales. La ultima
medicion tuvo lugar en 2021, y por ello en la vigencia 2022 se realizaron actividades
encaminadas a la intervencidon de las dependencias con el objetivo de contribuir al
mejoramiento del clima organizacional por medio de la generacidon de acciones y
espacios de conocimiento, donde los funcionarios puedan sentirse satisfechos y
tengan la posibilidad de desempefar sus funciones. Por lo anterior el Grupo de
Gestion del Talento Humano realizo la actividad denominada jornadas de escucha
que tuvo cubrimiento del 37% correspondiente a una muestra de 663 colaboradores
teniendo una muestra objetivo de 1800, con el fin de abordar tematicas de
despersonalizacion, trabajo en equipo, cargas laborales, liderazgo y comunicacion
asertiva teniendo como conclusidn lo siguiente:

e La designacidon de funciones de forma excesiva o adicionales al trabajador,
desproporcionada y constante generando un riesgo psicosocial que afecta la
calidad de vida.

e La despersonalizacidén es el desarrollo de actitudes negativas e insensibles
hacia los destinatarios de los servicios que se prestan.

e Trabajo en equipo como la capacidad de participar activamente en la
prosecucion de una meta comun subordinando los intereses personales a los
objetivos del equipo.

e La falta de liderazgo se debe, casi siempre, a una falta de congruencia de
quien lidera. La congruencia, por tanto, no es un estilo de liderazgo mas; es
la base para poder ejercer un liderazgo eficaz.

e La comunicacion asertiva se basa en una actitud personal positiva a la hora
de relacionarse, expresando las opiniones y las valoraciones, evitando
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descalificaciones, reproches y enfrentamientos, es la una de las vias mas
adecuadas para la interaccidon y la comunicacién entre las personas.

En la vigencia 2023 se realizara la medicion del clima y cultura organizacional
permitiendo obtener datos sobre el impacto de la intervencién y de las dimensiones
de cultura susceptibles de ser mejoradas.

Formulacion del Sistema de Estimulos 2023

El disefio del programa de bienestar e incentivos da cuenta de las necesidades de la
entidad y los temas sensibles para los servidores, de manera que el ejercicio de la
planeacién del bienestar tendra en cuenta diferentes fuentes clave de informacion,
incluyendo los lineamientos establecidos por la Funcién Publica.

Caracterizacion de los Servidores Publicos

A continuacidn, se relacionan los rasgos del personal de la Unidad que participo en el
ejercicio de identificacion de necesidades que corresponde a un 36%.

Grafica 9. Caracterizacion servidores publicos.
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Elaboracion: Grupo de Gestién de Talento Humano UARIV

De las anteriores graficas y las relacionadas en la parte primera del plan estratégico
de talento humano, se puede inferir que la composicién de los servidores de la
entidad esta principalmente constituida por personas con 10 afios de antigliedad, con
estudios de posgrado en modalidad de especializacion, ubicados en Cundinamarca,
ubicados en el nivel territorial mayoritariamente, entre los 35 y 45 afios de edad, un
64% mujeres, que no tienen una identificacién o pertenencia étnica, y en
nombramiento provisional; cuyos hogares estan conformados por entre 3 a 4
personas, y con 1 o 2 hijos, no obstante es mas considerable el nimero de
funcionarios que no tiene hijos.
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Matriz GETH Bienestar

La autoevaluacidon de la matriz GETH en el componente de desarrollo, categoria de
bienestar obtuvo una calificacién de 82,3%, para lo cual requiere la elaboracion del
plan de bienestar e incentivos, ejecucién, evaluacidon, e incorporacion de mejoras
cuando aplique para lograr el 100%, puesto que el avance respecto al 2021 fue de
1,3%.

Encuesta EDI

Tomando como referencia la Encuesta de Desempeno Institucional realizada por el
DANE, para la vigencia de 2022, a continuacidén, se expone la percepcion de los
funcionarios frente a las acciones de la entidad en materia de ambiente laboral
(Sumatoria de los resultados expuestos por las variables de totalmente de acuerdo y
de acuerdo).

e La entidad conté con mecanismos para reconocer la labor de sus servidores:
66,2% de acuerdo

e La entidad promovid el trabajo en equipo y el compafierismo: 72% de acuerdo

e La entidad hizo difusién de su visién, mision y objetivos estratégicos: 80,7%
de acuerdo La entidad realizé acciones para mejorar el clima laboral de la
entidad: 61,8% de acuerdo

e Tuvieron en cuenta los aportes de los equipos de trabajo en la toma de
decisiones: 77,1% de acuerdo

e Propiciaron el crecimiento personal y técnico de su equipo de trabajo: 74,7%

de acuerdo

e Recomendaria esta entidad como un buen lugar para trabajar: 93,8% de
acuerdo

e Me senti orgulloso/a cuando dije que era un/a servidor/a publico/a: 93,5%
de acuerdo

e Me senti feliz de trabajar en esta entidad: 92,1% de acuerdo

e Me senti conforme con la carga laboral asignada: 71,4% de acuerdo

e Durante los ultimos 12 meses accedié a un programa de bienestar social.
46,9%

De lo anterior se puede deducir que hay tres items foco de atencién como lo son:
Propiciar mas mecanismos para reconocer la labor de los servidores, pues si bien el
porcentaje de funcionarios que estuvieron de acuerdo fue del 66%, se espera que
para el 2023 este valor pueda ascender, ya que desde el grupo de Gestion de Talento
Humano se han promovido varias acciones encaminadas a este fin. También debe
reforzarse el acceso y promocion del programa de bienestar social pues no se supera
lo proyectado por servidor y recursos destinados.

Adicionalmente, si bien el 61,8% esta de acuerdo en que la entidad realizd acciones
para mejorar el clima laboral, se desmejoro en 9 puntos lo obtenido en el 2019, por
tanto, el objetivo de la presente vigencia serd contar con informacidon veraz y
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actualizada para poder determinar las acciones mas adecuadas para el personal, para
la entidad, y la armonia institucional.

Diagnostico de Necesidades

En atencion al articulo 2.2.10.6 del Decreto 1083 de 2015, se realiza el estudio
técnico de identificacion de necesidades el cual tiene como fin determinar las
actividades y grupos de beneficiarios con criterios de equidad, eficiencia, y mayor
cubrimiento institucional.

Para el diagnostico de necesidades y expectativas de los funcionarios de la entidad,
tuvo lugar la realizacidn de una encuesta, la cual conto con la participacién de 274
(35% de los servidores).

En relacién con los ejes establecidos en el plan nacional de bienestar social, y la
socializacion de estos con los servidores con la finalidad de conocer las actividades
de su preferencia por cada uno de ellos se consiguieron las sucesivas derivaciones:

Grafico 10: Eje Equilibrio Psicosocial

Eje equiilibrio psicosocial
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Eventos deportivos y recreacionales IS 79
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0 20 40 60 80 100 120

Elaboracion: Grupo de Gestién de Talento Humano UARIV

De las estrategias mas representativas del eje de equilibrio psicosocial del plan
nacional de bienestar laboral fueron mejores percibidas aquellas asociadas entorno
laboral saludable, y las actividades deportivas y recreacionales recogiendo un 63%.

Ya especificamente en las actividades deportivas los servidores prefieren caminatas
con un 48% de favoritismo.
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Grafico 11: Actividades deportivas de favoritismo

Actividades Deportivas
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Elaboracion: Grupo de Gestidn de Talento Humano UARIV

En cuanto a las actividades artistico-culturales prefieren aquellas relacionadas con
gastronomia.

Grafico 12: Actividades Artistico-culturales

Actividades artistico-culturales
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Elaboracion: Grupo de Gestidn de Talento Humano UARIV

Frente a las fechas especiales que se celebran en la Unidad, la que los servidores
consideran fomenta mas la integracion de los equipos es acciones de salario
emocional y las novenas davidefas.
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Grafico 13: Fechas Especiales
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Elaboracion: Grupo de Gestidn de Talento Humano UARIV

Adicionalmente, y en cumplimiento de las disposiciones de la Ley 1857 de 2017 que
establece la obligatoriedad de los empleadores de gestionar una jornada donde sus
empleados puedan compartir un espacio con su familia, se pone en consideracion
aquellos que consideran mas apropiadas o enriquecedoras para la vida familiar de alli
se obtiene que un 63% prefiere la celebracién del dia de la familia.

Grafico 14: Fechas Familiares

Fechas familiares
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Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

Frente al eje de salud mental la linea con mayor preferencia fue el fortalecimiento de
la salud mental que comprenden actividades dirigidas por profesionales en psicologia
gue puedan abordar temas relacionados con la promocidén y prevencidon de suicidios,
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consumo de alcohol y otras sustancias psicoactivas, violencia fisica y sexual,
sindrome de agotamiento laboral “burnout”, sintomas de estrés, ansiedad y
depresidn.

Grafico 15: Eje Salud Mental

Eje salud mental
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Elaboracion: Grupo de Gestién de Talento Humano UARIV

En el eje de convivencia social los componentes mayormente votados corresponden
a las actividades de campanas de creacion de cultura, y tiene injerencia en el clima
y la cultura organizacional de los servidores publicos.

Grafico 16: Eje Convivencia Social
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Elaboracion: Grupo de Gestién de Talento Humano UARIV

Respecto a la percepcién del clima organizacional® y a las actividades que podrian
contribuir a mejorarlo o mantenerlo segin sea la dependencia, los servidores
consideran de importancia los talleres de cuidado emocional.

5 Percepcion obtenida por la encuesta de necesidades, no la medicion formal institucional
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Grafico 17: Favoritismo del personal en términos de cuidado emocional
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Elaboracion: Grupo de Gestidn de Talento Humano UARIV

Por ultimo los servidores de la entidad conciben su participacién en las diferentes
actividades aqui plasmadas para el 2023 siempre que aporten a disminuir el estrés,
practicar deporte, y compartir con la familia; sean realizadas en modalidad
presencial, 90% de los servidores asi lo expresan, y un 55% elige que sean en la
jornada de la mafiana. Estas actividades deben contar con el tiempo exclusivamente
para su desarrollo.

Contenido Sistema de Estimulos 2023

De acuerdo con lo identificado en la encuesta de necesidades y expectativas, asi
como los contenidos obligatorios de la matriz de gestion del talento humano se
presenta el siguiente contenido priorizado para la presente vigencia.

Tabla 14 : Ejes tematicos del Sistema de Estimulos

Eje Tematico Estrategia

Entorno laboral saludable, caminatas, gastronomia, novena
Equilibrio Social |navidena, salario emocional, dia de la familia, incentivos,
programa de vivienda, promocién uso de la bicicleta
Fortalecimiento de la salud mental, promocién y prevencion
Salud Mental de la salud

Campanas de creacion de cultura organizacional, cuidado
emocional en quipos e individual, cambio organizacional,
adaptacion laboral, trabajo en equipo, dia del servidor

publico
Elaboracion: Grupo de Gestién de Talento Humano UARIV

Convivencia Social
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Ejecucion
De acuerdo con la disponibilidad de recursos fisicos, econémicos y humanos de la

Entidad, se programaran actividades de bienestar social y laboral de forma presencial
y /o virtual, o mixta.

Seguimiento y Evaluacion
El seguimiento y la evaluacidon del sistema de estimulos, se llevara a cabo mediante:

e Indicador de Cumplimiento: Nivel de satisfaccidon de las actividades de Bienes
Social e Incentivos.

e Medicién: Medicion de la satisfaccién de los servidores que diligencian la
evaluacién de las actividades desarrolladas en el programa de Bienestar Social
e Incentivos.

Cronograma

El Sistema de Estimulos se presentara ante la Comision de Personal en enero de
2023, asi como ante el Comité Institucional de Gestion y Desempefio para su
aprobacién y respectiva publicaciéon. Las fechas para la convocatoria, oferta y
demanda de las diferentes acciones propuestas seran divulgadas a través de una
estrategia de comunicacién dirigida a los servidores y estan sujetas a las gestiones y
compromisos contractuales del primer trimestre del 2023.
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PROGRAMA DE FORMACION Y CUIDADO EMOCIONAL

En atencién al articulo 2.2.7.5.7 del Decreto 1084 de 2015, el cual establece los
lineamientos para el talento humano en las entidades del sector de la inclusidn social;
la Unidad para la Atencion y Reparacion Integral a las Victimas, gestiona la estrategia
de cuidado emocional mediante el perfeccionamiento de la politica del buen cuidado,
asumido como un principio de responsabilidad institucional de cuidar al personal que
atiende o tiene contacto directo con las victimas.

Consecuentemente el grupo de gestidon del talento humano acata los lineamientos del
ministerio de salud establecidos mediante Resolucién 1166 de 2018 implementando
el componente de cuidado emocional, y formacién. Para tal efecto, la Unidad para la
Atencion y Reparacidon Integral a las Victimas se ha propuesto desarrollar acciones
integrales en favor del autocuidado y cuidado emocional para el talento humano de
la unidad, promoviendo acciones encaminadas a la proteccion de la integridad
personal de sus colaboradores.

El Programa de formacién del talento humano y cuidado emocional esta dirigido a
todo el personal de la Unidad Administrativa Especial para la Atencién y Reparacién
Integral a las Victimas que realiza actividades de atencidn, asistencia y reparacién
integral a las victimas del conflicto armado; teniendo como base una perspectiva
diferencial que permite brindar herramientas de acuerdo con el rol, reconociendo el
lugar de todas las personas que integran la entidad; Los niveles de afectacién pueden
variar, pero se debe tener claro que los efectos del conflicto armado sobre el talento
humano tienen una perspectiva global y que existe un nivel de afectacion
institucional, grupal, e individual, por lo cual no se puede desconocer las necesidades
de cuidado emocional frente al riesgo psicosocial y al riesgo publico identificados por
el equipo de Seguridad y Salud en el Trabajo, y el personal experto del Grupo de
Gestion del Talento Humano.

Marco Conceptual

e Cuidado Emocional: Conjunto de estrategias y herramientas dirigidos a
promover el bienestar psicosocial y a prevenir, atender y mitigar los factores
de riesgo psicosociales que puede generar la labor de atencién a las victimas.

e Cuidado: Es una competencia necesaria para las personas que se
desempefian en escenarios laborales de violencia, que implica el
reconocimiento de los riesgos presentes en el contexto de trabajo, la
disposicion por comprender las necesidades de desarrollo propias y de los
demas y la actuacién para promover el bienestar integral de su red social.

e Desgaste Psicosocial: Se refiere al malestar sostenido en el tiempo y
relacionado con el trabajo humanitario en los contextos de violencia. Esta
experiencia incluye afectaciones a nivel fisico, emocional, mental, relacional,
existencial o espiritual

e Enfoque Psicosocial: El enfoque psicosocial adhiere los principios generales
que define la ley 1448 de 2011 conocida como la ley de victimas, es decir, es
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transformador, diferencial, integral, esta enfocado en los danos, y se basa en
la Dignidad humana, la Participacion conjunta, y el respeto mutuo. Dado que
el sufrimiento derivado de las graves violaciones al Derecho Internacional
Humanitario - DIH y a los Derechos Humanos - DDHH afecta todas las
dimensiones de lo humano (emocional, relacional, social, cultural, politico) y
las medidas de atencidén, asistencia buscan la vigencia efectiva de los
derechos de las victimas, brindar condiciones para llevar una vida digna y
garantizar su incorporacion a la vida social, econdmica y politica, y las medias
de reparacion integral que buscan aliviar, mitigar o revertir los danos
ocasionados a las personas que han vivido hechos violentos.

Estrés: Se refiere especificamente al estrés relacionado con la interaccion
social entre quien brinda ayuda y quien la recibe. Desde esta perspectiva se
destacan efectos negativos a nivel laboral y familiar, siendo el bajo
desempeio en el trabajo uno de los mas notorios. Ademas, sobresale una
tendencia a percibir a los demas en términos negativos, incluidos los
destinatarios de la atencion ofrecida.

Factores De Riesgo Psicosociales: En el marco de las politicas de
proteccidn a las personas en el ambito del trabajo se refiere a las condiciones
psicosociales cuya identificacion y evaluacion muestra efectos negativos en
la salud de los trabajadores o en el trabajo.

Contaminacion Tematica: Se refiere al efecto que tiene sobre las personas
y los equipos el trabajar con temas de alto impacto emocional, como son el
dafio y la violencia en todas sus formas.

Traumatizacion Vicaria o Estrés Traumatico Secundario: Se refiere al
efecto de reproducir en uno mismo los sintomas y sufrimientos de las victimas
Traumatizacion de los Equipos: Se refiere al efecto de reproducir en el
grupo de trabajo las dinamicas del circuito de violencia.

Fatiga por Compasion o Desgaste por Empatia: Se refiere a un
sentimiento de agotamiento relacionado con un deseo de ayudar a alguien
que esta sufriendo.

Jornadas Del Buen Cuidado: Son acciones de cuidado emocional adscritas
a la Politica del Buen Cuidado en la Unidad en los territorios y con los equipos
de trabajo que presentan alto riesgo de agotamiento emocional asociado a la
atencién a victimas por parte del personal de la entidad, siguiendo los
lineamientos de la Unidad.

Multiplicuidadores: Es una red de funcionarios formados y entrenados para
brindar a sus companferos, apoyo emocional no-profesional, primeros auxilios
emocionales y atender presencial o virtualmente en casos de crisis. El
programa se articula desde la oficina de gestién de riesgos y manejo de
comunicaciones estratégicas de la Direccién General.

Mesa De Autocuidado: Es un espacio para el seguimiento de iniciativas de
cuidado emocional, riesgo de seguridad y cultura del Buen Cuidado. Se
gestiona por un equipo de trabajo interdisciplinario, conformados por
profesionales con diferentes formaciones y trayectorias que aportan sus
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conocimientos y experiencias, complementandose unos con otros para la
toma de decisiones en torno al cuidado.

e Salud Emocional: Las personas que tienen una buena salud emocional son
aquellas que mantienen una armonia entre lo que piensan, lo que sienten y
lo que hacen. Son personas que se sienten bien consigo mismas y que
establecen relaciones positivas con su entorno. Esta capacidad relacional para
entablar y mantener buenos vinculos con los demas es de suma importancia
para determinar el grado de salud psiquica del que goza alguien

e Manifestacion de estrés: pérdida de humor, un lenguaje distante vy
“técnico” al hablar de las victimas, la incapacidad para concentrarse, el
cansancio excesivo y el insomnio o el hipersomnio y la incapacidad de
desconectarse de la situacidn, entre otras.

e Sindrome de Burnout: Se define como un estado de fatiga o frustracién que
aparece como resultado de la devocidn a una causa, a un estilo de vida o a
una relacién que no produce las recompensas esperadas

Marco Normativo

La Unidad para la Atencidén y Reparacién Integral a las Victimas a través del Grupo
de Gestidn del Talento Humano adopta los lineamientos para el talento humano que
orienta y atiende a las victimas del conflicto establecidos por el Ministerio de Salud y
Proteccion Social, y acoge los pronunciamientos en la materia dando observancia a
la siguiente normativa:

e Decreto Ley 1295 de 1994: "Por el cual se determina la organizaciéon y
administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales”

e Articulo 3 de la Ley 1448 de 2011: (...) “De la misma forma, se consideran
victimas las personas que hayan sufrido un dafio al intervenir para asistir a
la victima en peligro o para prevenir la victimizacién”.

e Ley 1562 de 2012: “Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales
y se dictan otras disposiciones en materia de Salud Ocupacional”.

e Decreto 1084 de 2015: “Articulo 2.2.1.3. Enfoque de desarrollo y seguridad
humanos”; “Articulo 2.2.7.5.7. Talento humano para la atencién a victimas”

e Resoluciéon 1166 de 2018: “Por la cual de adoptan los lineamientos para el
talento humano que orienta y atiende a las victimas del conflicto armado y
se dictan otras disposiciones”

e Sentencia T-045 de 2010: necesidad de que el Gobierno Nacional fortalezca
la capacitacién de los trabajadores del sector salud en temas relacionados
con los impactos psicosociales de la violencia sociopolitica.

Ejes Tematicos

De acuerdo con las disposiciones de la Resolucion 1166 de 2018 las lineas de trabajo
para el autocuidado y la capacitacién de los servidores publicos que orientan vy
atienden a las victimas seran las siguientes:
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e Formaciéon del talento humano: indica la implementacién en los planes de
capacitacion incorporando el enfoque psicosocial como je fundamental de la
atencion y reparacion integral las victimas.

e Cuidado emocional: indica la implementacién de programas institucionales de
bienestar y proteccién a la salud para prevenir y mitigar el desgaste
emocional.

Grafico 17: Ejes Tematicos Programa de Cuidado Emocional

| |
Elaboracion: Grupo de Gestién de Talento Humano UARIV

Objetivos
Objetivo General

Promover la calidad en la atencién a las victimas del conflicto armado, mediante el
fortalecimiento del talento humano vinculado a las Unidad de Victimas que atienden
y orientan a las victimas incorporando el enfoque psicosocial.

Objetivos Especificas

e Desarrollar una cultura del autocuidado, mediante la cual el personal que
atiende a las victimas del conflicto sea capaz de vislumbrar los cambios que
una carga laboral elevada le pueda acarrear.

e Realizar una actualizacion de los contenidos tedricos y practicos de la labor
de atencidén, al trascender hacia un trato digno y humano.

e Impulsar el bienestar y proteccidon de la salud en el ambito laboral a través
de la prevencion del desgaste emocional derivado de sus funciones de
atencién a victimas.

Poblacion Objetivo

El programa de formacion y cuidado emocional esta dirigido a todo el talento humano
que atiende y orienta a las victimas, lo cual comprende a servidores, contratistas, y
colaboradores de la entidad. Puesto que es una poblaciéon objetiva amplia y los
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recursos son escasos, se procurara por cubrir a la mayor cantidad de personas
posibles con las actividades del programa.

Evaluacion del Programa de Cuidado Emocional 2022

Dentro de la encuesta de identificacion de necesidades y evaluacion de satisfacciéon
de bienestar se pudo identificar que los servidores en un 70% han sentido
expresiones de desgaste emocional relacionadas con las actividades que desarrolla,
y de ellos un 95% considera importante la intervencion individual y grupal a traves
de jornadas de cuidado.

Historicamente las dimensiones con nimeros mas altos en la medicion del desgaste
emocional corresponden a agotamiento emocional con un 25% en promedio, y alta
despersonalizacidon con 23%, donde el afio con mas desgaste emocional ha sido el
2015.

Grafico 18: Resultados Desgaste emocional

Resultados Desgaste Emocional

60% 56%
50%
[s)
41%q04 9%
40%
30%
20%qo,
20% 60{P 0170/0 9%
4% 11% 12%
10% 7%7%3% 7 7%8% 6%
. ° l I2°/02°/0.
0% |
alto agotamiento alta baja realizacion burnout
emocional despersonalizacion personal

m2015 ®m2016 ®=2018 ®=2019 m2020

Elaboracion: Grupo de Gestidén de Talento Humano UARIV

Este programa conto con el seguimiento de plan de accidén cuya actividad consistia
en “Realizar acciones a funcionarios, contratistas, operadores en las actividades de
formacion y cuidado emocional” de la cual se tenia como meta 1300 personas,
teniendo un cumplimiento a diciembre de 2022 del 100%.

Por lo anterior desde el programa de formacién y cuidado emocional se han generado
estrategias a nivel institucional, grupal e individual:

e Boletin Del Buen Cuidado: boletines del buen cuidado, promoviendo la
importancia de los factores relacionados con el estilo de vida, la alimentacidén
y nutricién, el agua de calidad, la actividad fisica, manejo del estrés, respeto
a los tiempos familiares y sociales, prevencién de enfermedades relacionados
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con los estilos de vida y MINDFULNESS como una herramienta que permite
aprender a vivir el momento presente con aceptacion.

Jornadas De Cuidado Emocional Nivel Nacional Y Territorial: Las
jornadas de cuidado emocional se construyeron como una estrategia necesaria
para responder a las fuentes de desgaste emocional propias de la labor de
atencidon y orientacion. Para tal efecto se realizaron encuentros de cuidado
emocional grupal, considerando las particularidades de la atencidon vy
orientacion a las victimas del conflicto armado, respondiendo a diferentes
formas de agotamiento en contextos laborales como el sindrome de burnout,
la contaminacion tematica, la traumatizarian vicaria, la traumatizarian de los
equipos y la fatiga por compasion.

Blog Virtual De Auto Cuidado: El blog tiene como objetivo generar un
espacio virtual en el cual el personal de la Unidad pueda acceder a Tips,
noticias, videos y generalidades sobre el cuidado emocional, habitos de vida
saludable, salud fisica y autocuidado. CUIDADO EMOCIONAL - Inicio
(sharepoint.com)

Mesa De Trabajo Para Implementacion De Resolucion No 1166 De
2018: El programa a través de las mesas de trabajo para la implementacion
de la Resoluciéon No 1166 realiza seguimiento y monitoreo con operadores que
prestan servicios a la Entidad de atencion y asistencia a victimas, dando
cumplimiento al articulo 2 de la Resolucién No 1166 de 2018

Equipo Primeros Auxilios Psicologicos: se han generado estrategias para
tener una respuesta inmediata para aquellas personas que puedan sentirse
mal y tener un agotamiento fisico y emocional. Es por lo que el programa ha
fortalecido la estrategia del equipo de primeros Auxilios psicoldgicos.

Mesa Autocuidado: Es un espacio para el seguimiento de iniciativas de
cuidado emocional, riesgo de seguridad y cultura del buen cuidado. se gestiona
por un equipo de trabajo interdisciplinario, con distintas trayectorias que
aportan sus conocimientos y experiencias, complementandose unos con otros
para la toma de decisiones en torno al cuidado. Actualmente esta conformado
por un representante de cada dependencia a nivel nacional y territorial.
Acompaiamiento Psicosocial: El programa de formacidn y cuidado
emocional brinda apoyo a los requerimientos que se presenten en las
problematicas de riesgo psicosocial de los colaboradores de forma individual.
Centros De Escucha: se basa en realizar un proceso de exteriorizacion
emocional a partir de los didlogos de saberes y escucha activa creando vinculos
afectivos en los participantes.

El programa para el 2022 adelanté las siguientes actividades para un cumplimiento
del 79% asi:

Se publicaron 11 boletines del buen cuidado

Se realizaron 36 jornadas de cuidado emocional a nivel nacional

Se realizaron 5 reuniones de fortalecimiento con el equipo de primeros auxilios
psicologicos
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e Se realizaron 4 mesas de trabajo con el fin de generar acciones que

e permitieran la implementacién de la Resolucion No 1166 de 2018.

e Se realizaron 5 mesas de autocuidado con los enlaces de cada dependencia.

e Se realizaron acompafamientos psicosocial en 2022, con corte a 30 de
septiembre asi: Se han abierto 76 casos de acompafiamiento psicosocial, de
los 76 casos se ha realizado acompafiamiento en una segunda sesién de 61
casos y acompafiamiento a 38 casos en tercera sesion. Solo un caso
se ha remitido a ARL.

e Se ha realizado 4 promociones de acciones de autocuidado. se realizé un video
de promocion del autocuidado con los integrantes de la mesa a nivel nacional.

e Se ha realizado 2 centros de escucha

Formulacion del Programa de Cuidado Emocional 2023

Dentro de las expectativas identificadas en la encuesta de bienestar 2023 se identificd
que los servidores y colaboradores ven con un 93% de certeza |la necesidad de contar
con actividades de cuidado emocional en los tres niveles institucional, grupal
individual, teniendo en cuenta que el 70% de los encuestados han manifestado
expresiones de desgaste emocional.

Dado que la entidad ha aplicado medicién de riesgo psicosocial pero no
especificamente la medicion al desgaste emocional con sus variables para la vigencia
2023 se determina como primordial contar con esta medicion y sus resultados para
identificar puntualmente las dependencias y grupos que requieren de intervencion
inmediata.

No obstante, un punto de partida lo constituyen las dependencias identificadas con
nivel muy alto y alto de riesgo psicosocial siendo estas:

Grafico 19: Dependencias con riesgo alto en materia psicosocial
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Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV
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Contenidos Programa de Cuidado Emocional 2023

Teniendo en cuenta los resultados anteriores, la priorizacién de las acciones de
intervencion se orientard primariamente en aquellas dependencias y territoriales
donde se identific6 mayor nivel de riesgo psicosocial; Las acciones de este programa
se encaminaran a la promocion y prevenciéon de la salud fisica y mental de los
servidores publicos y colaboradores mediante estrategias tanto virtuales como
presenciales.

Las acciones tendran en cuenta los diferentes elementos orientadores del cuidado
emocional como los son:

e la postura ontoldgica: concibe la interseccidén de las seis dimensiones de la
experiencia humana fisica, relacional, comportamental, trascendental,
emocional, y simbdlico cognitiva.

e La postura ética: creacidon de empatia y de cuidado del otro, hablamos de la
ética del cuidado, de la generacion de recursos protectores.

e La postura epistemoldgica: intercambio entre individuos que comparten un
contexto y posibilita construccién de conocimiento.

e La postura metodoldgica: adopcidn de metodologias tedrico-practicas,
participativas y experienciales.

Tanto las acciones en formacién como en cuidado emocional tendrdn en cuenta que
la construccién de conocimiento se realizard mediante apropiacidon tedrico/practica,
y se deben reconocer los conocimientos y experiencias previas de los involucrados,
promoviendo el dialogo de saberes.

Tabla 15: Actividades Programa de Formacion y Cuidado Emocional

Actividades Programa de Formacion y Cuidado Emocional

1. Fortalecimiento y desarrollo de competencias (elementos

Linea de contextuales del conflicto, orientacidon a las victimas a sus

Formacioén derechos, respuesta frente a las necesidades de atencién,
principios de dignificacidon, herramientas del enfoque psicosocial y
diferencial

2. Educacion en valores, y el sentido de responsabilidad del cuidado
del otro

3. Identificacion de las sefales de desgaste emocional, como
estrategias para su prevencion y atencién tanto individuales,
grupales e institucionales

4. Educacién para la paz y la convivencia
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5. Jornadas del buen cuidado

6. Desarrollo de ejercicios en grupales/individuales donde se
empleen técnicas narrativas bien sea escritos o verbales
comprendiendo situaciones de experiencia

7. Desarrollo de ejercicios en grupales/individuales donde se
empleen técnicas expresivas explorando el mundo relacional y
emocional de los participantes

Linea 8. Desarrollo de ejercicios en grupales/individuales donde se

de empleen técnicas performativas para el entendimiento de lo
Cuidad simbédlico.

o 9. Realizacion de la encuesta de desgaste emocional para identificar

y posteriormente intervenir en los grupos y personas afectados

10.Identificacion e intervencién al riesgo psicosocial.

11.Fomento de practicas cotidianas de proteccidon a la salud y
bienestar integral (autocuidado)

12.Articulacién con la ARL para asesoria, asistencia técnica, y estilos
de vida saludables, asi como reporte de incidentes

13.Seguimientos y estudios de caso con las personas y grupos
afectados (desarrollo de encuentros)

14.Recomendaciones periddicas de cuidado emocional

15.Elaboracion de protocolo de desgaste emocional y sus fuentes
generadoras

16.Continuacion y fortalecimiento de la brigada de auxilios
emocionales

17.Mesas de trabajo implementacion Resolucién 1166 de 2018

Elaboracion: Grupo de Gestidon de Talento Humano UARIV

Las acciones propuestas buscan prevenir e intervenir los factores de riesgo
psicosocial, como en las fuentes de desgaste emocional a saber manifestaciones de
estrés, sindrome del burnout, contaminacién tematica, traumatizacion vicaria,
traumatizacion de los equipos, fatiga por compasion o desgaste por empatia.
Ejecucion

El programa de formacidn del talento humano y cuidado emocional se desarrollara
en tres niveles diferentes asi:
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Grafico 20: Niveles de Ejecucion del Programa de talento humano y cuidado
emocional

Cuidado Institucional

Orientado a proponer y acompafiar la implementacion de lineamientos y practicas en las instituciones, que promuevan
condiciones adecuadas de tipo administrativo (mecanismos de reconocimiento, contrataciéon, compensacion, capacitacion,
estilos de comunicacion y liderazgo, entreotros), para que minimicen los efectos del desgaste laboral y promuevan el
bienestar de los colaboradores, asi como el balance entre la vida laboral, personal y familiar. ‘

A 4

Cuidado de los Equipos

Esta estrategia aborda la afectaciéon emocional manifiesta de los equipos de trabajo asociada a la exposicién directa o
indirecta a situaciones de violencia por las dinamicas propias del conflicto armado. Con esto se entiende que la violencia es
transferida al personaly por ende a la institucion. I

La estrategia busca poner en didlogo la emocionalidad surgida en torno al desgaste entre losmiembros de los

A 4

Cuidado Individual - Autocuidado

(individual) intervenciones individuales como resultado de (autocuidado)referido a acciones de cuidado cuyo
una crisis o solicitud personal del funcionario al profesional desarrollo estd principalmente en manosde las personas.
en cuidado emocional.

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

La ejecucion del programa dard especial atencién a las dependencias identificadas
con un alto nivel de riesgo psicosocial, lo anterior sin perjuicio de la generacién de
espacios para la atencidon de los grupos que requieran apoyo y acompafiamiento
psicosocial.
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PLAN ANUAL DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Teniendo en cuenta la Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo, y consientes del
valor del talento humano, la gestidn del equipo de SST se basa en la promocion y
mantenimiento de las mejores condiciones de trabajo seguras y saludables para
todas las partes interesadas en el Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST) el cual hace parte del SIG, promoviendo actividades que permiten
alcanzar los objetivos del subsistema y el cumplimiento de la normatividad.

Marco Legal

e Resolucién 2400 1979: Por el cual se establecen disposiciones sobre vivienda,
higiene y seguridad industrial en los establecimientos de trabajo.

e Resolucién 2013 1986: Reglamenta la conformacion del COPASSO

e Resolucidon 1016 1989: Reglamenta la organizacién y funcionamiento de los
planes de salud ocupacional que deben desarrollar los empleadores

e Decreto Ley 1295 1994: Reglamenta la organizacién y administracién de los
riesgos profesionales en Colombia

e Decreto 1832 1994: Establece la tabla de enfermedades profesionales

e Decreto 93 de 1998: Articular el plan de emergencias con los lineamientos de
la politica nacional en atencion de desastres.

e Decreto 1406 1999: Por medio del cual se establece el reconocimiento de una
incapacidad de origen comun y su respectiva remuneracion

e Resolucién 166 2001: Por el cual se establece el "Dia de la salud en el mundo
del trabajo".

e Ley 776 2002: Por la cual se dictan normas sobre la organizacion,
administracion y prestaciones del Sistema General de Riesgos Profesionales

e Decreto 1607 2002: Por el cual se modifica la Tabla de Clasificacién de
Actividades Econdmicas para el Sistema General de Riesgos Profesionales y
se dictan otras disposiciones.

e Resolucién 1401 2007: por la cual se reglamenta la investigacion de
incidentes y accidentes de trabajo.

e Resolucidon 2646 2008: Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacidén, evaluacion, prevencién, intervencién
y monitoreo permanente de la exposicidon a factores de riesgo psicosocial

e Decreto 2923 2011: Mantener actualizada la matriz de identificacion de
peligros para encaminar las acciones preventivas y correctivas a los riesgos
prioritarios.

e Ley 1562 2012: Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se
dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional

e Ley 1566 2012: Por la cual se dictan normas para garantizar la atencion
integral a las personas que consumen sustancias psicoactivas

e Resolucién 652 2012: Reglamenta los comités de convivencia laboral

e Ley 1616 2013: Por medio de la cual se expide la Ley de salud mental y se
dictan otras disposiciones
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Decreto 723 2013: Por el cual se reglamenta la afiliacién al Sistema General
de Riesgos Laborales de las personas vinculadas a través de un contrato
formal de prestacion de servicios con entidades o instituciones publicas o
privadas

Decreto 1442 2014: Por el cual se establece como obligatoria la
implementacion de un esquema de compensacion en el Sistema General de
Riesgos Laborales por altos costos de siniestralidad y se dictan otras
disposiciones

Decreto 1447 2014: Por la cual se expide la tabla de enfermedades laborales
Resolucion 3796 2014: Por la cual se sustituye el "Formulario Unico de
Afiliacion, Retiro y Novedades de Trabajadores y Contratistas"

Decreto 1072 2015: Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo
Decreto 171 2016: Por medio del cual se modifica el articulo 2.2.4.6.37 del
Capitulo 6 del Titulo 4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015
Resolucion 4927 2016: Por la cual se establecen los parametros y requisitos
para desarrollar, certificar y desarrollar la capacitacién virtual en el Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

Resolucion 0312 2019: Define los Estandares Minimos del Sistema de Gestidn
de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Decreto 52 de 2017: Por medio del cual se modifica el articulo 2.2.4.6.37 del
Decreto 1072 de 2015

Decreto 676 2020: Incorporar como enfermedad directa a Covid-19 en la
tabla de enfermedades laborales del Decreto 1477 de 2014

Resolucion 666 de 2020: Por medio de la cual se adopta el protocolo general
de bioseguridad para mitigar, controlar y realizar el adecuado manejo de la
pandemia del coronavirus COVID-19

Resolucidn 623 de 2020: Por la cual se modifica la Resolucion 3546 de 2018
en cumplimiento del articulo 192 de la Ley 1955 de 2019 y se dictan otras
disposiciones.

Objetivos

Objetivo General

Implementar y evaluar el Sistema de Gestidn en Seguridad y Salud en el Trabajo
para el control y reduccion de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y
ausentismo que puedan afectar el desempefio de nuestros servidores publicos,
contratistas y demas partes interesadas a través de estrategias que propicien un
ambiente de trabajo seguro.

Objetivos Especificos

e Cumplir con los requisitos legales en términos de Seguridad y Salud en el

Trabajo.

e Promover la integridad fisica, mental y la calidad de vida laboral y social con

el fin de eliminar los peligros y reducir los riesgos en la salud de los
trabajadores.
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e Generar en las partes interesadas, una cultura de auto cuidado, mediante el
reporte de actos y condiciones inseguras.

e Asegurar la identificacidon continua de los peligros, valoracion de los riesgos y
determinacidn de estrategias de control a fin de eliminar los peligros y reducir
los riesgos, en miras de prevenir incidentes, accidentes o enfermedades
laborales que puedan afectar la salud y la seguridad de las partes interesadas.

e Realizar acciones de mejora en pro de mejorar las debilidades identificadas
en el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo en la Unidad

Formulacion Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023

Con el fin de mantener y/o mejorar la gestion en seguridad y salud en el trabajo en
la Unidad para el 2023 se han identificado las siguientes acciones a
implementar/mantener de cara a los retos de la nueva vigencia:

e Frente a promocion de la salud los servidores consideran como la actividad
mas relevante con un 62% el entorno laboral saludable, seguido de
prevencion de las enfermedades con un 15%.

e De las charlas e intervencion de prevencion con un49% consideran relevante
la promocién de la salud mental.

e Mayor acompafiamiento y seguimiento al Comité Paritario de Seguridad vy
Salud en el Trabajo, y el Comité de Convivencia.

e Revisién y actualizacion de procedimientos y formatos de SGSST.

e Fortalecimiento al programa de medicina laboral a fin de generar valor a los
trabajadores que, como consecuencia de accidentes de trabajo o
enfermedades laborales, requieran un seguimiento y orientacién especial

e Incrementar el nUmero de integrantes de la brigada de emergencias de la
Unidad a nivel nacional, motivando y estimulando a los nuevos y actuales
brigadistas, mediante estrategias de compensacion, asi como generar
acciones de capacitacion a quienes se unan a este cuerpo.

e Continuar con la implementacion del Programa de Higiene Industrial
(mediciones de ruido, iluminacidon, confort térmico y radiaciones
electromagnéticas) de la Unidad.

e Con los resultados obtenidos de la aplicacién de las encuestas de riesgo
psicosocial se iniciara la intervencién psicosocial, de acuerdo con la tabla de
priorizacion indicada en el informe correspondiente.

e Incrementar el porcentaje de ejecucion de recursos del plan de trabajo con
ARL Positiva

Contenidos del Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023

A continuacion, se presenta el plan anual de seguridad y salud en el trabajo, en
cumplimiento del Decreto 1072 de 2015 y Resolucién 0312 de 2012.
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Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo
PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023
GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO
Objetivo: Desarrollar actividades en promocién y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la Meta %
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad Propu | Ava
y Salud en el Trabajo. esta nce
Actividad Responsables Entregable En|Fe M Abr. Ma|Ju|Ju)Ag|Se Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n.|L|o.|p.|t |vVv. |c iones
1. GESTION INTEGRAL DEL SG SST
Realizar la
evaluacion 1
de
seguimient
o de
cumplimien
to de los
1. ?ﬁﬁ:;es RESPONSABLES | Certificado de
1 . : DEL SG-SST evaluacion -
vigencia E
2023 de la
Resolucion
0312 de
2019y
reporte al o
Ministerio 0%
de Trabajo.
Realizar
seguimient 1 1 1 1 1 1
oala
ejecucion Matriz de
1. |de los RESPONSABLES seguimiento
2 |recursos DEL SG-SST de los recursos -
asignados asignados E
al SG-SST
vigencia
2023.
1. RESPONSABLES Acto 1
3 DEL SG-SST/ARL | administrativo -
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Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Objetivo: Desarrollar actividades en promocion y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo.

Actividad Responsables Entregable En|Fe| M Abr. Ma|Ju|Ju| Ag|Se | Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n. | Ljo.|p. |t | V. |c iones
Conformaci de
on del conformacion | E
COE. COE
e " 1
1. [6n del RESPONSABLES adm'”('jsgrat"’o
4 | COPASST DEL SG-SST/ARL ., -
conformacion
2023 - del comité £
2025.
Realizar la Acto 1
1. gﬁngzlrnggcl_l RESPONSABLES admlnésetratlvo
5 DEL SG-SST/ARL -, -
2023 - conformacion E
2025 del comité
Realizar
Plan de 1
trabajo del
Sistema de
Seguridad Planes de
y Salud en RESPONSABLES ;
1. . trabajo SG
el Trabajo, DEL SG-SST, B
6 o SST SST
comunicaci COPASST . .
vigencia 2024 | E
ones y
capacitacio
nes SST
vigencia
2024.
1. | Realizar la RESPONSABLES Politica y 1
7 |revisiony DEL SG-SST/ARL objetivos -
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Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo
PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023
GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO
Objetivo: Desarrollar actividades en promocién y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la Meta %
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad Propu | Ava
y Salud en el Trabajo. esta nce
Actividad Responsables Entregable En|Fe| M Abr. Ma|Ju|Ju| Ag|Se | Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n. | Ljo.|p. |t | V. |c iones
socializacio aprobados/Evi
n de la dencias de
politica y solicitacion de E
los la politica y
objetivos objetivos
de SG SST.
Gestionar y
participar 1
en la
actualizaci
on de los
programas Programas
1. |de RESPONSABLES vigilancia de
8 | vigilancia DEL SG-SST/ARL vigilancia -
epidemiold epidemioldgica [ E
gica
psicosocial
Y
osteomusc
ular.
Gestionar y
participar 1
enla L Planes de
gctuallzaa emergencia
1. [6n de los RESPONSABLES de principal
9 | planes de DEL SG-SST/ARL sede p P -
emergenci y centros E
; territoriales
a a nivel
nacional y
DT
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Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Objetivo: Desarrollar actividades en promocion y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo.

Actividad

Responsables

Entregable

En
e.

Fe
b.

M

ar.

Abr.

Ma
y.

Ju
n.

Ju
l.

Ag
o.

Se
p.

Oc
t.

No
V.

Di
C.

Observac
iones

Definir los
indicadores
de
proceso,
estructura
y resultado
de acuerdo
con el

1. | Decreto
1072/2015
y realizar
el analisis
y
seguimient
o de los
indicadores
del SG SST
existentes.

RESPONSABLES
DEL SG-SST/ARL

Matriz de
indicadores a
proponer
/documento
analisis de los
indicadores del
SG SST
existentes.

1

1

Gestionar y
participar
en la
actualizaci
on del plan
de
seguridad
vial y sus
anexos
(lista de
verificacion
tercerizado

s)

RESPONSABLES
DEL SG-
SST/ADMINISTRA
TIVA/ARL

Plan de
seguridad vial

@ UNIDAD PARA LAS VICTIMAS

Meta
Propu
esta

%
Ava
nce




Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Objetivo: Desarrollar actividades en promocion y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo.

Actividad

Responsables

Entregable

En
e.

Fe
b.

M

ar.

Abr.

Ma
y.

Ju
n.

Ju
l.

Ag
o.

Se
p.

Oc
t.

No
V.

Di
C.

Observac
iones

Actualizar
la guia
para la
supervisiéon
SST, que
se ha
disefiado
para
garantizar
la
evaluacion
del
cumplimien
to en SST
de los
proveedore
s dela
Unidad.

RESPONSABLES
DEL SG-SST

Formato
actualizado

1

Gestionar y
participar
el la
elaboracién
el
programa
de estilos
de vida
saludable

RESPONSABLES
DEL SG-SST/ARL

Programa de
estilos de vida
saludable

Gestionar y
participar
en la
actualizaci
on del

RESPONSABLES
DEL SG-SST/ARL

Reglamento
actualizado
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Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Objetivo: Desarrollar actividades en promocion y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo.

Meta
Propu
esta

Actividad

Responsables

Entregable

En
e.

Fe
b.

M

ar.

Abr.

Ma
y.

Ju
n.

Ju
l.

Ag
o.

Se
p.

Oc
t.

No
V.

Di
C.

Observac
iones

reglamento
de higiene
y

seguridad
industrial

Actualizaci
1. | 6n del
profesiogra
ma

RESPONSABLES
DEL SG-SST/ARL

Profesiograma I

actualizado
E

Actualizar
el curso de
induccion y
reinduccion
en SST

RESPONSABLES
DEL SG-SST/ARL

Curso

actualizado

Elaborar la
matriz de
requisitos
legales y
otros
requisitos
de SST y
1. | gestionar
17 |su
evaluacion,
insumo
para la
actualizaci
on del
normogra
ma de la

RESPONSABLES
DEL SG-SST/ARL

Normograma
actualizado

@ UNIDAD PARA LAS VICTIMAS




Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Objetivo: Desarrollar actividades en promocion y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo.

Meta
Propu
esta

Actividad

Responsables

Entregable

En
e.

Fe
b.

M

ar.

Abr.

Ma
y.

Ju
n.

Ju
l.

Ag
o.

Se
p.

Oc
t.

No
V.

Di
C.

Observac
iones

Unidad en
normas
aplicables
a SST.

Gestionar y
participar
en el
ajuste del
programa

1. de
instituciona
| de
capacitacio
nes de en
temas del
SG SST

RESPONSABLES
DEL SG-SST/ARL

Programa de
capacitaciones

Gestionar y
participara
en la
elaboracién
del
programa
de
reintegro
laboral

RESPONSABLES
DEL SG-SST/ARL

Programa de
reintegro

Elaborar la
matriz de
EPPS

RESPONSABLES
DEL SG-SST

Matriz de EPPS

@ UNIDAD PARA LAS VICTIMAS
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Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Objetivo: Desarrollar actividades en promocién y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la Meta %
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad Propu | Ava
y Salud en el Trabajo. esta nce
Actividad Responsables Entregable En|Fe M Abr. Ma|Ju|Ju)Ag|Se Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n.|L|o.|p.|t |vVv. |c iones

Realizar la

elaboracién 1

del Formato de
1 formapo d(_e RESPONSABLES investigacién
21 |Investigaci | he"sG_SST/ARL de -

on de enfermedades E

enfermeda laborales

des

laborales

Total actividades planeadas| 0 | 4 | 7 6 2 | 2(0|1(1|1|0 |4
Total actividades ejecutadas| 0 | 0 | O 0 0|0 |O 0o|oO
2. GESTION DE LA SALUD SST

Gestionar y I

realizar 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

seguimient

o alos

programas

de

vigilancia

epidemiolé Matriz de
2. | gica RESPONSABLES | seguimiento y 0%
1 |psicosocial | DEL SG-SST/ARL | documentos

y soportes E

osteomusc

ular

producto

de

examenes

médicos,

recomenda

UNIDAD PARA LAS VICTIMAS




Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo
PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023
GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO
Objetivo: Desarrollar actividades en promocion y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la Meta
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad Propu
y Salud en el Trabajo. esta
Actividad Responsables Entregable En|Fe| M Abr. Ma|Ju|Ju| Ag|Se | Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n. | Ljo.|p. |t | V. |c iones
ciones EPS
y ARL.
Gestionar y
realizar la 1
g‘éf'r‘f:scg(’)” RESPONSABLES | Informe de
2. . ial DEL SG- evaluacién del
2 ps'c°§‘°§'a SST/COLABORAD riesgo
f;asra 0dos ORES/ARL psicosocial
colaborado
res.
Gestionar
el informe 1
de
condicione
s de salud Informe de
2. | de RESPONSABLES condiciones de
3 | Funcionario DEL SG-SST -
salud
s producto
de los
examenes
médicos
periédicos
Gestionar y
Eﬁrféi'par RESPONSABLES | Informe de 1
2. inspeccion DEL SG- inspecciones
4 es de SST/COLABORAD | de puestos de -
, ORES/ARL trabajo
ergonomia
de los

% UNIDAD PARA LAS VICTIMAS
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Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo
PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023
GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO
Objetivo: Desarrollar actividades en promocién y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la Meta %
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad Propu | Ava
y Salud en el Trabajo. esta nce
Actividad Responsables Entregable En|Fe M Abr. Ma|Ju|Ju)Ag|Se Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n.|L|o.|p.|t |vVv. |c iones

puestos de

trabajo.

Gestionar y

participar RESPONSABLES . i 1 1
2. |en dos DEL SG- E;’(')d‘:gﬁq'giigﬁ
6 |jornadas | SST/COLABORAD | P agmci  cién -

de cuidado ORES/ARL y particip E

emocional

Realizar la

programaci 1|11 1 1 |]1|1}1 1|11 |1

on de las

evaluacion

es medicas

ocupaciona

les segun | PESPONSABLES |  Matriz de

solicitudes -
2. realizar DEL SG- seguimiento y
8 Ze imient SST/FUNCIONARI | certificados de

9 0s/ aptitud E

o de las

recomenda

ciones para

el

trabajador,

cuando

aplique.

Total actividades planeadas| 2 | 2 | 2 3 2 | 2 (4|2 (22|42
Total actividades ejecutadas| O [ O [ O ::: 0O 0 O0O(O0O O|jO|O0|O

3. GESTION DE PROMOCION Y PREVENCION SST

UNIDAD PARA LAS VICTIMAS




Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo
PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023
GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO
Objetivo: Desarrollar actividades en promocion y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la Meta
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad Propu
y Salud en el Trabajo. esta
Actividad Responsables Entregable En|Fe| M Abr. Ma|Ju|Ju| Ag|Se | Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n. | Ljo.|p. |t | V. |c iones
Gestionar y I
verificar la 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
participacid
n de los
colaborado
res
(funcionari
osy
contratista
s) en las
actividades | RESPONSABLES Evidencias de
3 de , DEL SG-SST; programacién
1' promocion COPASST, participacién y ~
y COLABORADORE matriz E
prevencion S/ARL
de la
salud,
acuerdo
con el plan
de
capacitacio
nes
instituciona
| de la
Unidad.
o cviencias e 1 :
realizacién RESPONSABLES ggsthr] y
3. del curso DEL SG-SST; verificacion(ce
2 de 50 0 20 COLABORADORE rtificados -
S/ARL cuando lo E
horas para realicen)
el CCL.

@ UNIDAD PARA LAS VICTIMAS
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Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Objetivo: Desarrollar actividades en promocién y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la Meta %
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad Propu | Ava
y Salud en el Trabajo. esta nce
Actividad Responsables Entregable En|Fe M Abr. Ma|Ju|Ju)Ag|Se Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n.|L|o.|p.|t |vVv. |c iones

COPASST,

Brigadistas

profesional

es SST

Gestionar y

zﬁr(tallopar Evidenc,ias de 1

desarrollar RESPONSABLES gestion y
3. de las DEL SG-SST; asistencia dg
3 actividades COLABORADORE | la participacion -

para la S/ARL de la semana [E

de la salud
semana de
la salud.
Total actividades planeadas | 0 | 1 | 1 2 1|/1|2|1 1|12 |1
Total actividades ejecutadas| O [ O [ O 0 OO0 0|0 O 0o|oO
4. GESTION DE SEGURIADAD INDUSTRIAL SST

Gestionar y

participar 1 1

en la

realizacion

de

:enssr’ecc'on RESPOSNGS,gE;LES Informe de
4. DEL -SST, inspecciones y
1 g'rzgﬁadas' COPASST, matriz de 0%

Y BRIGADAS/ARL | seguimiento [E

aseo,

extintores,

elementos

de

emergenci

a

UNIDAD PARA LAS VICTIMAS




Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo
PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023
GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO
Objetivo: Desarrollar actividades en promocion y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la Meta
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad Propu
y Salud en el Trabajo. esta
Actividad Responsables Entregable En|Fe| M Abr. Ma|Ju|Ju| Ag|Se | Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n. | Ljo.|p. |t | V. |c iones
(botiquines
y camilla)
Formatos
Reportary FURAT, I 111 1 11|11 ]|2|1]1]1
realizar Formato PARE,
seguimient FURET
0 de los investigac,ién
accidentes, | RESPONSABLES AL, EL y oficio
4. |incidentes DEL SG-SST; réporte ala
2 |y COLABORADORE | oo y matriz
enfermeda S/ARL de E
des S
laborales, seguimiento
cuando (co_ntrol
aplique acciones
correctivas)
Realizar la
actualizaci 1
on de la
matriz de
gjr?”t'f'cac' RESPONSABLES
4. valloracic')n DEL SG-SST; Matriz
3 de los COLABORADORE actualizada
. S/ARL E
peligros y
riesgos y
determinac
ion de
controles
4. | Realizar la RESPONSABLES Formato de
4 |entregar DEL SG-SST entrega de I 1)1 1 11171110171

@ UNIDAD PARA LAS VICTIMAS
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Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Objetivo: Desarrollar actividades en promocion y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la

accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo.
Actividad Responsables Entregable En|Fe| M Abr. Ma|Ju|Ju| Ag|Se | Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n. | Ljo.|p. |t | V. |c iones
los elementos de
elementos proteccion
de personal
proteccién
personal,
cuando
aplique
Verificar
inspeccion Documentos 1
es a soportes
instalacion entregados por
€S, | RESPONSABLES la area
maquinaria administrativa
4|y equipos DEL SG- (Plan de
5 | Y €auip SST/ADMINISTRA .
de trabajo
. TIVA .
emergenci informe de
a delos inspecciones y
centros de certificaciones
trabajo, si si aplica)
aplica.
Realizar
- 1
seguimient Documentos
0 al soportes de las
manejo de | RESPONSABLES dips oionen
4. |las DEL SG- o o
6 | disposicion | SST/ADMINISTRA .
! (Certificados
es finales TIVA ) L
de disposicion
de los -
. final)
residuos
solidos

@ UNIDAD PARA LAS VICTIMAS
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Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo
PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023
GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO
Objetivo: Desarrollar actividades en promocién y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la Meta %
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad Propu | Ava
y Salud en el Trabajo. esta nce
Actividad Responsables Entregable En|Fe M Abr. Ma|Ju|Ju)Ag|Se Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n.|L|o.|p.|t |vVv. |c iones

Coordinar

la 1

realizacion

de

mediciones Informe de

higiénicas mediciones y
4 (confort RESPONSABLES matriz de
7' térmico, DEL SG-SST, seguimiento

iluminacion COPASST/ARL de las E

y ruido) de recomendacion

acuerdo a es

necesidade

s en las

sedes de la

Unidad.

Total actividades planeadas| 1 | 2 | 2 3 2 |2 (5|2 (24|22
Total actividades ejecutadas| 0 | 0 | O 0 0O 0 O0O(O O|jO|O0|O
5. GESTION DE EMERGENCIAS SST

Divulgar

los planes 1

de

prevencién
5 preparaci6 | RESPONSABLES | Evidencias de
1' ny DEL SG-SST, divulgacién de 0%

respuesta BRIGADAS/ARL los planes E

ante

emergenci

as

actualizado

s, tanto en

@ UNIDAD PARA LAS VICTIMAS




Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Objetivo: Desarrollar actividades en promocion y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la Meta %
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad Propu | Ava
y Salud en el Trabajo. esta nce

En(Fe| M Abr Ma |Ju |Ju| Ag | Se [Oc | No | Di | Observac

Actividad Responsables Entregable X
e. | b. |ar. y. |n. | Ljo.|p. |t | V. |c iones

los
procesos a
NN como
en las
direcciones
territoriale
S.

Promover
la 1 1
participacid

n de los
colaborado
res para
integrar la Evidencia de
brigada de campafa/form
emgergenci RESPONSABLES aptos c1e

. DEL SG-SST/ARL | . S
a y realizar inscripcion a la E
la brigada
inscripcion
de los
nuevos
brigadistas
de la
unidad.

(N

Convocar a
la RESPONSABLES 1 1
actualizaci DEL SG-SST,

on del COPASST,ARL Pieza de

MEDEVAC BRIGADAS, convocatoria
a nivel COLABORADORE E
nacional. S
(encuesta

w v

@ UNIDAD PARA LAS VICTIMAS




Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Objetivo: Desarrollar actividades en promocion y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo.

Meta
Propu
esta

Actividad Responsables Entregable En|Fe M Abr. Ma|Ju|Ju)Ag|Se Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n.|L|o.|p.|t |vVv. |c iones
morbilidad
sentida y
vacunacién
) Todos los
colaborado
s
Gestionar y
participar 1 1
en
fr:';;‘;;aocsms RESPONSABLES _
asonada y DEL SG-SST, Plez_a d_e, _
5. amenaza COPASST/ARL | comunicacién/i
4 de bomba BRIGADAS, nformes de
: . COLABORADORE simulacros
(simulacion S
es) y en
simulacro
nacional/A
RL
Gestionar
pista de 1 1
entrenamie
nto para RESPONSABLES Evidencias de
2. |los DEL SG-S5T, asistencia/info
5 | brigadistas COPASST/ARL rme
de la BRIGADAS
Unidad.
(acuadtica y
terrestre)
Total actividades planeadas | 0 | O | 2 (1} i1, 2/0(0|1|3|0]|0O
Total actividades ejecutadas| 0 | 0 | O o 0O 0 O0O(O0O O|jO|O0|O

@ UNIDAD PARA LAS VICTIMAS

%
Ava
nce




Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Objetivo: Desarrollar actividades en promocién y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la Meta %
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad Propu | Ava
y Salud en el Trabajo. esta nce
Actividad Responsables Entregable En|Fe| M Abr. Ma|Ju|Ju| Ag|Se | Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n.|L|o.|p.|t |vVv. |c iones
6. GESTION DE SEGURIDAD VIAL

Dr'gu'rgan:ae' RESPONSABLES 1
6. Ze 9 DEL SG- Evidencia de
1 sequridad SST/ADMINISTRA | socializacidon -

c9 TIVA

vial

Realizar :

seguimient 1 #||=le

‘C’U?L imen | RESPONSABLES '
6. | 1o dé’l DEL SG- Lista de
2 roarama SST/ADMINISTRA verificacion -

prog TIVA E

de

seguridad

vial.

Total actividades planeadas| O ( O | O 0 1 /0|1/,0|0|0|0]|O
Total actividades ejecutadas| 0 | 0 | O (1} 0O 0 O0O(O0O O|jO|O0|O
7. GESTION DEL RIESGO PUBLICO

Elaboracié 1
7 Bo?iiica RESPONSABLES Pc?l?t?g?sg;go
1 - DEL SG-SST/ARL B -

Riesgo publico E

Publico

Divulgar Evidencias de 1
7. | politica RESPONSABLES | divulgacion de
2 |Riesgo DEL SG-SST la politica de -

Publico riesgo publico |E

UNIDAD PARA LAS VICTIMAS




Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Objetivo: Desarrollar actividades en promocién y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la Meta %
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad Propu | Ava
y Salud en el Trabajo. esta nce
Actividad Responsables Entregable En|Fe M Abr. Ma|Ju|Ju)Ag|Se Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n.|L|o.|p.|t |vVv. |c iones
Total actividades planeadas| O ( O | O 1 1 /0|0 0|O0|O0|O0]|O
Total actividades ejecutadas| 0 | 0 | O (1} 0O 0 O0O(O0O O|jO|O0|O
8. VERIFICACION SST
Planificar y
ejecutar 1
con la
oficina de
control
interno la
realizacion
de la RESPONSABLES Informe de
auditoria DEL SG-SST, auditoria del
8. |interna y COPASST, Sistema de
1 | hacer OFICINA DE Seguridad y -
participe al CONTROL Saludenel [E
COPASST. INTERNO Trabajo
Nota: esta
actividad
depende
de la
programaci
on de la
OCI.
Gestionar y
realizar la 1
rendicién RESPONSABLES Informe de
8. | de cuentas DEL SG-SST, rendicién de
2 | sobre el COPASST,CCL, cuentas -
desarrollo BRIGADA/ARL E
del SGSST
de la

@ UNIDAD PARA LAS VICTIMAS




Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

Objetivo: Desarrollar actividades en promocion y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la Meta %
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad Propu | Ava
y Salud en el Trabajo. esta nce

Actividad Responsables Entregable En|Fe M Abr. Ma|Ju|Ju)Ag|Se Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n.|L|o.|p.|t |vVv. |c iones

vigencia
2023
incluyendo
a todos
los tengan
responsabil
idades
sobre SST.

Realizar el
documento 1
para
revision
recuon | RESPONSABLES | o DOCkmerto,
DEL SG-SST : s
del direccion E
Sistema de
Seguridad
y Salud en
el Trabajo.

w ®

Total actividades planeadas| O ( O | O 0 0|0 O0O(O0O|O0|O0(2|1

Total actividades ejecutadas| O [ O [ O 0 0O 0 O0O(O0O|O|O(O

9. MEJORAMIENTO SST

Realizar el
plan de 1
9. | mejoramie | RESPONSABLES Plan de
nto DEL SG-SST, mejoramiento -
vigencia E
2024

0%

-

UNIDAD PARA LAS VICTIMAS




Tabla 15. Plan Anual Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

PLAN DE TRABAJO ANUAL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO - 2023

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO
Objetivo: Desarrollar actividades en promocién y prevencion a nivel nacional y territorial que contribuyan a mitigar la Meta %
accidentalidad y la incidencia de enfermedades laborales en pro de la mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad Propu | Ava
y Salud en el Trabajo. esta nce
Actividad Responsables Entregable En|Fe M Abr. Ma|Ju|Ju)Ag|Se Oc|No|Di Ol?servac
e. | b. |ar. y. |n.|L|o.|p.|t |vVv. |c iones

Realizar y

aplicar 1 1

encuesta

de

f‘aélsflzcsao Resultados de
9. actividades RESPONSABLES encuesta (,:Ie
2 . DEL SG-SST/ARL satisfaccion -

realizadas SST

en SST a E

los

colaborado

res de la

Unidad.

Total actividades planeadas| O ( O | O 0 1|/0|0[{0 0|0 1|1
Total actividades ejecutadas| O [ O [ O 0 0O 0 O0O(O0O O|jO|O0|O

Tareas
AREAS DE TRABAJO 9 Planeada
s

Ta rea;
TOTAL ACTIVIDADES 53 Ejecutad

as

Porcenta

TOTAL TAREAS je De
Cumplimi

ento

Elaboracion: Grupo de Gestidn de Talento Humano UARIV

UNIDAD PARA LAS VICTIMAS
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PLAN ANUAL DE VACANTES 2023

El presente Plan Anual de Vacantes se desarrolla en el marco de la Ley 909 de 2004,
dando cumplimento a lo planteado en el articulo 14 literal d, elaborando el reporte
de empleos vacantes de acuerdo con la informacién suministrada por el Grupo de
Gestién del Talento Humano de la entidad dando traslado de esta informacién a la
Comisién Nacional del Servicio Civil y al Departamento Administrativo de la Funcién
Publica para los fines pertinentes y garantizar la trasparencia en el sector publico.

El plan anual de vacantes es un instrumento para programar la provisién de los
empleos con vacancia definitiva.; en este plan se relaciona el nimero vy el perfil de
dichos empleos, que cuenten con apropiacidon y disponibilidad presupuestal y que
deban ser objeto de provisidon para garantizar el adecuado funcionamiento de los
servicios que presta la Unidad.Estas vacantes deben ir acompafiadas por los
requisitos y perfil de competencias establecidos en la Ley y el manual especifico de
funciones y competencias laborales establecido para la entidad para el desempeifo
del empleo.

El presente plan considera las siguientes definiciones para su elaboracion:

e Vacantes definitivas: aquellas que no cuentan con un empleado titular de
carrera administrativa o de libre nombramiento y remocion.

e Vacantes temporales: aquellas cuyos titulares se encuentren en cualquiera de
las situaciones administrativas previstas en la ley (licencias, encargos,
comisiones, ascenso, etc).

Los empleos publicos pueden ser provistos de manera definitiva o de manera
transitoria, mediante encargo, nombramiento ordinario o nombramiento provisional.
Los términos de estas varian dependiendo de la naturaleza del cargo, y el orden de
provision establecido en el Decreto 1083 de 2015.

El Departamento Administrativo de la Funcidon Publica, con base a la informacién
suministrada al Sistema Unico de Informacion de Personal, consolidard el Plan de
Empleos Vacantes correspondiente a la Administracién Publica y lo remitird a la
Comisién Nacional del Servicio Civil, haciendo énfasis en los empleos de carrera
administrativa. Lo anterior sin perjuicio de la responsabilidad y obligacién de
actualizar y reportar la oferta publica de empleos - OPEC a la CNSC.

Marco Conceptual

Vacancia definitiva: aquellas que no cuentan con un empleado titular de carrera
administrativa o de libre nombramiento y remociéon. Una vacancia definitiva se
produce cuando:

e El titular de un empleo de carrera es retirado del servicio por cualquiera de
las causales establecidas en el articulo 41 de la Ley 909.
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e El titular de un empleo de carrera adquiere el derecho de actualizar su registro
publico de carrera, una vez superado el periodo de prueba en el empleo en el
cual fue ascendido.

e Creacion de empleos de carrera en la planta de empleos y no hay funcionarios
con derecho a ocupar esos empleos.

e Desvinculacion automatica del cargo de carrera administrativa como
consecuencia de permanecer en comisidon o suma de comisiones por un
periodo superior a seis (6) afios o finalizado el periodo de la comisién y no se
reintegra al cargo del cual se ostenta derechos de carrera.

Vacancia temporal: aquellas cuyos titulares se encuentren en cualquiera de las
situaciones administrativas previstas en la ley (licencias, encargos, comisiones,
ascenso, etc). Por su parte la vacancia temporal se produce cuando:

e Titular de un empleo de carrera se separa de su cargo para ocupar otro cargo
en periodo de prueba del cual fue nombrado por superar el respectivo
concurso de méritos.

e Situaciones administrativas que implican la separacion temporal del titular de
un empleo de carrera. (licencias, comisiones, ejercicio de funciones de otro
empleo por encargo, prestacion del servicio militar, vacaciones, suspendido
en ejercicio de sus funciones).

e En la planeaciéon de Recursos Humanos, las situaciones administrativas se
integran como un componente de sensibilizacion en la previsidon de las
necesidades de personal que se presentaran a fin de establecer la figura y
recurso que cubrirdn esas situaciones de acuerdo con las necesidades del
servicio, dado que implican separacion temporal en el desempefio de los
cargos.

Empleos Vacantes 2022

Las vacantes que se exponen a continuacién ilustran aquellos empleos que no ha sido
posible proveerlos por nombramiento ordinario (cargos de libre hombramiento y
remocion), ni por nombramiento de caracter provisional como excepcionalidad (como
consecuencia de no contar con lista de elegibles, ni personal de carrera suficiente
para ser encargado), bien por sujecion al presupuesto, y/o por no contar con un
banco de personal idéneo.

@'f UNIDAD PARA LAS VICTIMAS




Grafica 21: Empleos Vacantes por Denominacién y Grado

Empleos Vacantes por Denominacion, Nivel y Grado

PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2044 9 I 33
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Elaboracion: Grupo de Gestidn de Talento Humano UARIV

De la grafica anterior se puede advertir que el 61% de empleos vacantes
corresponden a profesional universitario, para un total general de 95 empleos sin
proveer a corte diciembre de 2022.

Sin embargo, debe tenerse en cuenta que de los 857 empleos establecidos para la
planta de la Unidad para la Atencién y Reparacién Integral a las Victimas mediante
Decreto 4968 de 2011, no pueden ser provistos en su totalidad dado que el Ministerio
de Hacienda asignha un presupuesto insuficiente que no alcanza a cubrir todos los
costos de la planta, teniendo como consecuencia una administracion del personal
limitada a las disposiciones de una ndmina congelada de 802 empleos Unicamente.

Requisitos Para los Diferentes Empleos de la Planta Global

De acuerdo con el Titulo 2, Capitulo 4 del Decreto 1083 de 2015, asi como el manual
de funciones establecido para la Unidad mediante Resolucién 1002 de 2020 vy las
demas que la modifican, los requisitos para los empleos de la Unidad para la Atencion
y Reparacion Integral a las Victimas seran los siguientes:

e Directivo:

Grados Requisitos generales

Titulo profesional, Titulo de postgrado en la modalidad de especializacion y
19 sesenta (60) meses de experiencia profesional relacionada.
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21

Titulo profesional, Titulo de postgrado en la modalidad de maestria y
cincuenta y seis (56) meses de experiencia profesional relacionada o Titulo
de postgrado en la modalidad de especializacién y sesenta y ocho (68)
meses de experiencia profesional relacionada.

22

Titulo profesional, Titulo de postgrado en la modalidad de maestria y
sesenta (60) meses de experiencia profesional relacionada o Titulo de
postgrado en la modalidad de especializacién y setenta y dos (72) meses
de experiencia profesional relacionada.

23

Titulo profesional, Titulo de postgrado en la modalidad de maestria y
sesenta y cuatro (64) meses de experiencia profesional relacionada o Titulo
de postgrado en la modalidad de especializacién y setenta y seis (76)
meses de experiencia profesional relacionada.

24

Titulo profesional, Titulo de postgrado en la modalidad de maestria y
sesenta y ocho (68) meses de experiencia profesional relacionada o Titulo
de postgrado en la modalidad de especializacién y ochenta (80) meses de
experiencia profesional relacionada.

28

Titulo profesional, titulo de posgrado en la modalidad de maestria y
ochenta y cuatro (84) meses de experiencia profesional relacionada o titulo
de posgrado en la modalidad de especializacién y noventa y seis (96)

meses de experiencia relacionada.

Elaboracién: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

e Asesor:

Grados

Requisitos generales

14

Titulo profesional, Titulo de postgrado en la modalidad de especializacion y
cincuenta y un (51) meses de experiencia profesional relacionada.

15

Titulo profesional, Titulo de postgrado en la modalidad de maestria y
cuarenta y cuatro (44) meses de experiencia profesional relacionada o
Titulo de postgrado en la modalidad de especializacién y cincuenta y seis
(56) meses de experiencia profesional relacionada.

16

Titulo profesional, Titulo de postgrado en la modalidad de maestria y
cuarenta y nueve (49) meses de experiencia profesional relacionada o
Titulo de postgrado en la modalidad de especializacién y sesenta y un (61)
meses de experiencia profesional relacionada.

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

e Profesional:

Grados

Requisitos generales

Titulo profesional y veinticuatro (24) meses de experiencia profesional

9 relacionada.
Titulo profesional y treinta (30) meses de experiencia profesional
11 relacionada.
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Requisitos generales

Titulo profesional y titulo de posgrado en la modalidad de especializaciéon y
12 siete (7) meses de experiencia profesional relacionada.

Titulo profesional, titulo de posgrado en la modalidad de especializacién y
16 diecinueve (19) meses de experiencia profesional relacionada.

Titulo profesional, titulo de posgrado en la modalidad de especializacion y
17 veintidos (22) meses de experiencia profesional relacionada.

Titulo profesional, titulo de posgrado en la modalidad de especializacion y
18 veinticinco (25) meses de experiencia profesional relacionada.

Titulo profesional, titulo de posgrado en la modalidad de especializacion y
19 veintiocho (28) meses de experiencia profesional relacionada.

Titulo profesional, titulo de posgrado en la modalidad de especializacion y
20 treinta y uno (31) meses de experiencia profesional relacionada.

Titulo profesional, titulo de posgrado en la modalidad de especializacién y
21 treinta y cuatro (34) meses de experiencia profesional relacionada.

Titulo profesional, titulo de posgrado en la modalidad de especializacion y
24 cuarenta y tres (43) meses de experiencia profesional relacionada.

Elaboracién: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV
e Técnico:
Grados Requisitos generales

Titulo de formacidn tecnoldgica y seis (6) meses de experiencia

relacionada o laboral o aprobacion de tres (3) afos de educacidon superior

en la modalidad de formacién tecnoldgica o profesional o universitaria y
16 guince (15) meses de experiencia relacionada o laboral.

Titulo de formacidn tecnoldgica con especializacion y tres (3) meses de

experiencia relacionada o laboral o terminacién y aprobacién del pensum

académico de educacién superior en la modalidad de formacién profesional
18 y tres (3) meses de experiencia relacionada o laboral.

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

e Asistencial:

Grados

Requisitos generales

13

Aprobacién de cinco (5) afios de educacion basica secundaria.

Aprobacién de cinco (5) afios de educacion basica secundaria y seis (6)

14 meses de experiencia laboral.
Aprobacion de dos (2) anos de educacion superior de pregrado y doce (12)
23 meses de experiencia relacionada o laboral.
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Aprobacién de tres (3) afios de educacion superior en la modalidad de
formacion tecnoldgica o profesional o universitaria y seis (6) meses de
24 experiencia relacionada o laboral.

Titulo de formacién técnica profesional y seis (6) meses de experiencia
relacionada o laboral o aprobacion de tres (3) anos de educacidon superior
en la modalidad de formacién tecnoldgica o profesional o universitaria y
25 doce (12) meses de experiencia relacionada o laboral.

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

Competencias Comportamentales Comunes a Todos los Servidores Publicos.

Competencia 2L De- La Conductas Asociadas
Competencia

¢ Mantiene sus competencias

Identificar, incorporar actua!izadas en.funcién de' Igs y

y aplicar nuevos ca,m_blos que exige Iq ,Admlnlstraaon
publica en la prestacion de un
optimo servicio.

e Gestiona sus propias fuentes de
informacién confiable y/o participa

conocimientos sobre
regulaciones vigentes,

Aprendizaje |tecnologias

continuo disponibles, metodos y de espacios informativos y de
programas de trabajo, capacitacion.
para mantener e Comparte sus saberes y
actualizada la habilidades con sus compafieros de
efectividad de sus trabajo, y aprende de sus colegas
practicas laborales y habilidades diferenciales, que le
su vision del contexto permiten nivelar sus conocimientos
en flujos informales de
interaprendizaje
Realizar las funciones e Asume la responsabilidad por sus
y cumplir los resultados
Orientacién a |compromisos e Trabaja con base en objetivos
resultados organizacionales con claramente establecidos y realistas

eficacia, calidad y
oportunidad

Dirigir las decisiones e Disefa y utiliza indicadores para

y acciones a la medir y comprobar los resultados
Orientacién al | satisfaccion de las obtenidos o
usuario vy al necesidades e e Adopta medidas para minimizar
ciudadano intereses de los resgos

¢ Plantea estrategias para alcanzar o

usuarios (internos y
superar los resultados esperados

externos) y de los
ciudadanos, de
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Competencia

Definicion De La
Competencia

Conductas Asociadas

conformidad con las
responsabilidades
publicas asignadas a
la entidad

Se fija metas y obtiene los
resultados institucionales esperados
Cumple con oportunidad las
funciones de acuerdo con los
estandares, objetivos y tiempos
establecidos por la entidad
Gestiona recursos para mejorar la
productividad y toma medidas
necesarias para minimizar los
riesgos

Aporta elementos para la
consecucién de resultados
enmarcando sus productosy / o
servicios dentro de las normas que
rigen a la entidad

Evalla de forma regular el grado de
consecucién de los objetivos

Valora y atiende las necesidades y
peticiones de los usuarios y de los
ciudadanos de forma oportuna
Reconoce la interdependencia entre
su trabajo y el de otros

Establece mecanismos para conocer
las necesidades e inquietudes de los
usuarios y ciudadanos

Incorpora las necesidades de
usuarios y ciudadanos en los
proyectos institucionales, teniendo
en cuenta la visidon de servicio a
corto, mediano y largo plazo

Aplica los conceptos de no
estigmatizacién y no discriminacion
y genera espacios y lenguaje
incluyente

Escucha activamente e informa con
veracidad al usuario o ciudadano

Compromiso
con la
organizacién

Alinear el propio
comportamiento a las
necesidades,
prioridades y metas
organizacionales

Promueve el cumplimiento de las
metas de la organizacién y respeta
Sus normas

Antepone las necesidades de la
organizacion a sus propias
necesidades

Apoya a la organizacion en
situaciones dificiles
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Competencia

Definicion De La
Competencia

Conductas Asociadas

Demuestra sentido de pertenencia
en todas sus actuaciones

Toma la iniciativa de colaborar con
sus compaferos y con otras areas
cuando se requiere, sin descuidar

sus tareas

Trabajo en
equipo

Trabajar con otros de
forma integrada y
armonica para la
consecucién de metas
institucionales
comunes

Cumple los compromisos que
adquiere con el equipo

Respeta la diversidad de criterios y
opiniones de los miembros del
equipo

Adaptacién al
cambio

Enfrentar con
flexibilidad las
situaciones nuevas
asumiendo un manejo
positivo y constructivo
de los cambios

Asume su responsabilidad como
miembro de un equipo de trabajo y
se enfoca en contribuir con el
compromiso y la motivacion de sus
miembros

Planifica las propias acciones
teniendo en cuenta su repercusion
en la consecuciéon de los objetivos
grupales

Establece una comunicacion directa
con los miembros del equipo que
per- mite compartir informacion e
ideas en condiciones de respeto y
cordialidad

Integra a los nuevos miembros y
facilita su proceso de
reconocimiento y apropiacién de las
actividades a cargo del equipo
Acepta y se adapta facilmente a las
nuevas situaciones

Responde al cambio con flexibilidad
Apoya a la entidad en nuevas
decisiones y coopera activamente en
la implementacién de nuevos
objetivos, formas de trabajo y
procedimientos

Promueve al grupo para que se
adapten a las nuevas condiciones

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV
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PLAN DE PREVISION DEL TALENTO HUMANO 2023

El articulo 17 de la Ley 909 de 2004 establece que las unidades de personal o quien
haga sus veces deben elaborar y actualizar anualmente los planes de previsién de
recursos humanos teniendo en cuenta el calculo de empleos necesarios para las
necesidades presentes y futuras de la entidad, las formas de cubrir estas
necesidades, y la estimacién de estos costos teniendo en cuenta las medidas de
racionalizacién del gasto.

Por lo anterior el grupo de gestion del talento humano guiara sus acciones mediante
este documento para presupuestar los recursos necesarios y proveer las vacantes
requeridas segun los tiempos establecidos en el Decreto 1083 de 2015, y la Ley 1960
de 2019, y el procedimiento e administracién del talento humano; dando
cumplimiento a demas a la verificacion de cumplimiento de requisitos, el acceso
transparente, el aporte de competencias y conocimientos, para brindar a la Unidad
personal idoneo acorde con los valores institucionales.

En el presente plan se analiza las necesidades que se presentan en la planta de
personal de la Unidad, teniendo en cuenta las novedades de personal como las
vacancias, servidores en procesos de pre-pension, licencias, vacaciones u otras que
signifiquen separacion del cargo o que puedan afectar el normal funcionamiento de
una dependencia.

Objetivos
Objetivo General

Administrar y actualizar la informacién sobre los empleos vacantes de la Unidad con
miras a planificar la provisién de los empleos durante la vigencia 2023.

Objetivo Especificos

e Implementar estrategias de provision del empleo publico acatando los
tiempos establecidos para ello.

e Verificar el cumplimiento de requisitos y competencias de los postulantes a
ejercer los empleos de la planta de personal de la Unidad de acuerdo con los
tipos de nombramiento.

e Promover el funcionamiento normal de las dependencias actuando
oportunamente en la provision de sus empleos.

e Dar ejecuciéon y cumplimiento a los requisitos de la Comisién Nacional del
Servicio Civil frente a la meritocracia y carrera administrativa.

Alcance

El presente plan tiene el siguiente alcance:
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e Cdlculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles
profesionales establecidos en los manuales especificos de funciones, con el fin
de atender a las necesidades presentes y futuras derivadas del ejercicio de sus
competencias;

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

e Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores
y el aseguramiento de su financiacién con el presupuesto asignado.

e Actualizacién permanente de las plantas globales de empleo necesarias para
el cumplimiento eficiente de las funciones a su cargo, para lo cual tendran en
cuenta las medidas de racionalizacion del gasto.

Justificacion

La existencia de una politica de personal se reconoce en la existencia de una
estrategia que contiene la visidon de las futuras necesidades de la administracion
publica, y con base a ella despliega el modelo que se ha desarrollado a partir de las
condiciones actuales; asi la estregia de personal se materializa en la gestion del
personal que define los mecanismos de consecucién de los objetivos politicos vy
programacion técnica de las politicas de personal. De tal suerte que la administracion
de personal consiste en implementar los programas en materia de personal
previamente definidos.

Por consiguiente, el propdsito de este documento es establecer la disponibilidad de
personal con el cual debe contar la entidad en aras de cumplir con los objetivos y
retos encomendadas a al Unidad en el marco de la Atencidén y Reparacién Integral a
las Victimas.

En el marco del plan de la presente vigencia, se realizard el diagndstico de
necesidades con base en la metodologia que sugiere el Departamento Administrativo
de la Funcidén Publica.

Estructura de la Planta de Personal

La planta de personal de la UARIV se encuentra establecida mediante Decreto 4968
de 2011, y estd actualmente conformada por 857 cargos en los niveles directivo,
asesor, profesional, técnico y asistencial, asi:

Tabla 15: Planta de Personal

Planta de
Personal
Denominacién | Cédigo | Grado | Cantidad
Nivel Directivo

Director General 0015 28 1
Subdirector General 0040 24 il
Secretario General 0037 24 1
Director Técnico 0100 23 5
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Planta de

Personal
Denominacién Cddigo | Grado | Cantidad
Jefe de Oficina 0137 22 2
Subdirector Técnico 0150 21 g
Director Territorial 0042 19 20
Nivel
Asesor
Jefe de Oficina 1045 16

Asesora

Asesor 1020 15 3

Asesor 1020 | 14 7

Nivel
Profesional
Profesional Especializado 2028 24 81
Profesional Especializado 2028 21 105
Profesional Especializado 2028 20 I
Profesional Especializado 2028 19 1
Profesional Especializado 2028 18 pJ
Profesional Especializado 2028 17 I
Profesional Especializado 2028 16 T
Profesional Especializado 2028 13 40
Profesional Especializado 2028 12 I
Profesional Universitario 2044 11 761
Profesional Universitario 2044 9 221
Nivel Técnico
Analista de Sistemas 3003 18 27
Técnico Administrativo 3124 18 T
Técnico 3100 16 73
Nivel Asistencia
Secretario Bilingle 4182 25 I
Secretario Ejecutivo 4210 24 I
Auxiliar Administrativo 4044 23 36
Conductor Mecanico 4103 13 T
Planta Total 57

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

La planta de personal de la Unidad para la Atencién y Reparacion Integral a las
Victimas se ha mantenido desde el momento de su creacidén hasta la actualidad, en
concordancia con el Decreto 4802 de 2011 que establece la estructura
organizacional; sin embargo dado que la operacidon de la entidad ha aumentado en
los ultimos afos se ha reflejado, que el personal de planta no es suficiente para
abarcar el que hacer institucional.

En este contexto, la entidad a través del Grupo de Gestién del Talento Humano
adelantara la gestién para abarcar las tres etapas para la elaboracién y manejo de
los recursos humanos a entender: Andlisis de las necesidades de personal, Andlisis
de la disponibilidad de personal y Programacion de medidas de cobertura para
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atender dichas necesidades, con la intencion de cumplir a cabalidad con los
lineamientos, objetivos y responsabilidades que le ha fijado el Gobierno Nacional.

Distribucion de la Planta de Personal

Sin variar la estructura de la planta de personal la Directora General de la Entidad en
uso de sus facultades y legales distribuye los empleos de acuerdo con las necesidades
organizacionales planes y proyectos y vision estratégica; asi mismo puede conformar,
modificar y eliminar grupos internos de trabajo. En este sentido en la vigencia 2022
la Directora General mediante Resolucion 4857 de 2022 distribuye los cargos de la
planta global de la UARIV.

Tabla 16: Distribucion Planta de Personal
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Grupo De Pueblos Y Comunidades...

Grupo De Gestion Normativa Y Conceptos
Secretaria General

Direccion De Gestion Social Y Humanitaria

Grupo De Atencion A Victimas En El...

Grupo De Cooperacion Internacional Y...

Grupo De Enfoque Psicosocial

Direccion De Registro Y Gestion De La...
Grupo Administrador Del Fondo De...

Subdireccién De Coordinacion Nacion...

Subdireccién General
Subdireccién De Participaciéon

Oficina De Tecnologias De La Informacion

Subdireccién De Coordinacién Técnica...

Grupo De Gestion Contractual

Oficina De Control Interno

Direccion General

Subdireccién Red Nacional De Informacion

Direccion Territorial Sucre

Grupo De Gestion Administrativa Y...

Direccion Territorial Caqueta Y Huila
Direccion Territorial Bolivar y San Andrés

Direccion Territorial Atlantico

Subdireccidn De Asistencia Y Atencion..

Direccion Territorial Santander

Direccion Territorial Cesar Y Guajira

Direccion Territorial Norte De Santander...

Direccion Territorial Narifio
Direccion Territorial Antioquia

Direccion Territorial Central

Distribucion de Planta de Personal
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Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

Matriz GETH

La matriz de autodiagndstico GETH plantea el seguimiento a una serie de acciones y
de control de la informacion sobre la planta de personal en las entidades publicas,
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con el fin de conocer su comportamiento frente la administracion del ciclo de vida del
servidor publico. El nivel de implementacién de la matriz GETH frente al personal en
la Unidad se puede observar a continuacion:

e Se cuenta con un mecanismo electréonico (Excel) que permite identificar los
empleos que pertenecen a la planta global y a la planta estructural (direccion
general) y los grupos internos de trabajo; lo cual permite generar informes
sobre el estado actual de la planta, indicando donde se ubican los empleos y
cudles se encuentran vacantes, permitiendo la toma decisiones en relacion
con los movimientos que por necesidad del servicio se puedan efectuar dentro
de la planta.

e Adicionalmente este archivo permite identificar los empleos por
denominacion, tipo de vinculacidn, nivel, y grado.

e Este archivo Excel es alimentado con la encuesta de caracterizacién para
identificar el nivel académico de los servidores; no obstante, al momento de
su ingreso se toma este dato, el género, entre otros, y se analiza la
antigiedad en la entidad.

e Asi mismo permite identificar aquellos empleos que se encuentran en
vacancia tanto temporal como definitiva, y por niveles; informacién que sirve
de insumo para el reporte que debe realizar el grupo de gestiéon del talento
humano al DAFP.

e Se requiere implementar y fortalecer la identificacion de los perfiles de todos
los empleos de la planta de personal, diferenciando requisitos de estudios y
experiencia, equivalencias y conocimientos requeridos. Sin embargo, se han
realizado avances en el aplicativo kactus- administracién del talento humano.

e El mecanismo ofimatico actual (Excel) permite identificar las personas en
situacion de discapacidad, de pre-pensidn, cabezas de familia, pertenecientes
a grupos étnicos o con fuero sindical

Reporte de Empleos Provistos y Vacantes en 2022

En la Unidad para la Atencién y Reparacién Integral a las Victimas, al 23 de diciembre
de 2022 se tienen los siguientes empleos provistos y vacantes, en cada uno de los
empleos de la planta global

Tabla 17: Provisidon Cargos Planta de Personal

N° de N° de
Nivel Empleos Empleos
Provistos | Vacantes
Directivo 36 6
Asesor 7 3
Profesional 634 81
Técnico 48 3
Asistencial 37 2
Total 762 95

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV
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Resulta importante mencionar que la Unidad ha dado observancia a las disposiciones
de la Ley 581 de 2000 con la cual se reglamenta la efectiva participacion de la mujer
en los niveles decisorios (maximo nivel decisorio, y otros niveles decisorios). Si bien
la citada norma establece que minimo el 30% de los cargos de maximo nivel decisorio
seran desempefados por mujeres, y otro 30% seran desempeifiados por mujeres en
otros cargos de niveles decisorios, el comportamiento de la entidad ha sido el
siguiente:

Grafica 21: Participacién de mujeres en niveles decisorios de la UARIV
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Elaboracion: Grupo de Gestidén de Talento Humano UARIV
Analisis de Encuesta de Retiro 2022

A continuacion, se presenta un analisis cuantitativo y cualitativo de los exfuncionarios
gue se han retirado de la Unidad para las victimas en el afio 2022 y a los cuales se
les aplico la encuesta de retiro. El total de servidores que se ha retirado de la entidad,
en la vigencia sefalada, fueron 107 personas, a corte 23 de diciembre

Dentro de las principales causales de retiro se encuentran las siguientes, como lo
muestra la grafica:

Grafica 22: Motivos de retiro
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Elaboracion: Grupo de Gestidn de Talento Humano UARIV
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El mayor niumero de retiros esta dado por renuncia protocolaria lo cual corresponde
a los empleos de nivel directivo dado su caracter de especial confianza y manejo en
el marco del cambio institucional por el cambio de gobierno. En otras cifras y de
forma general el 60% de retiros se ubican en la ciudad de Bogota.

Empleos Vacantes con Asighacion

Es importante mencionar que existe una diferencia presupuestal entre la planta
establecida mediante Decreto 4968 de 2011, y el presupuesto real asignado
anualmente por el Ministerio de Hacienda y Crédito Publico (planta presupuestal),
para sufragar los gastos de personal asociados a salarios, prestaciones sociales,
primas, riesgos laborales, entre otros; De tal suerte que en el formulario de
certificaciéon 2022 se determind que para cubrir las expensas dispuestas por la
normatividad vigente en el tema y cubriendo el mayor nimero de empleos posible,
se certifican 802 empleos ante el citado Ministerio, conformados por 55 empleos de
libre nombramiento y remocidn, 26 servidores inscritos en carrera administrativa, y
721 empleos en vacancia definitiva provistos mediante la figura de nombramiento en
provisionalidad.

A continuacidn, se presentan los empleos vacantes que cuentan con presupuesto
para ser ejercidos y que podrian ser provistos en 2023.

Tabla 18: Vacantes por niveles

Nivel N°
Directivo 6
Asesor 3
Profesional 25
Técnico 3
Asistencial 2

Elaboracién: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

Concurso de Méritos

La Unidad para la Atencion y Reparacion Integral a las Victimas en cumplimiento de
los preceptos constitucionales y legales de ingreso al empleo publico y a la carrera
administrativa, suscribe con la Comision Nacional del Servicio Civil el Acuerdo N°056
del 10 de marzo de 2022, en el cual se convoca y establecen las reglas del proceso
de seleccion en las modalidades de ascenso y abierto para proveer empleos en
vacancia definitiva pertenecientes la sistema general de carrera administrativa de la
planta de personal de la UARIV en el marco del proceso de seleccién entidades del
orden nacional N° 2244 de 2022.
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Los empleos que fueron ofertados y se espera sean provistos con el empleo de la
lista de elegibles una vez superadas todas las demas etapas del concurso de méritos
son los siguientes:

Grafica 19: Empleos Ofertados en Concurso de merito
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Elaboracion: Grupo de Gestidn de Talento Humano UARIV

Actualmente el concurso de méritos se encuentra en etapa de verificaciéon de
requisitos minimos, y cualquier avance en el proceso puede ser consulta a traves del
enlace https://historico.cnsc.gov.co/index.php/avisos-entidades-nacional-2022.

Analisis de Necesidades de Personal

Consiste en identificar la cantidad y calidad de las personas que requiere la Unidad
para desarrollar sus planes, programas y proyectos; este ejercicio concibe un
diagnostico que contemple el contexto estratégico institucional, las necesidades de
personal por dependencia, proyeccion de vacantes, determinacién de las necesidades
de personal en la entidad en su totalidad, teniendo como resultado el célculo de
numero de empleados necesarios para cumplir con los objetivos institucionales y su
relacion con la planta establecida en la actualidad.

Diagnostico de Contexto Estratégico

Se tendra como referencia los siguientes aspectos en el marco estratégico
institucional.

e Politicas Institucionales: Las politicas que hacen parte de la institucionalidad y
operatividad de la entidad son las siguientes:
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https://historico.cnsc.gov.co/index.php/avisos-entidades-nacional-2022

Tabla 19: Politicas Institucionales

Politicas Institucionales y de Operacion

1. Politicas de Operacidn Institucionales Transversales

1.1 Politica de Atenciéon a Victimas

1.2 Politica de Planeaciéon y Control

1.3 Politica de Desconcentracién

1.4 Politica de Gestidon Integral de Riesgos.

1.5 Politica del Sistema Integrado de Gestion

2.Politica de Comunicaciones

3. Politica de Manejo de Informacion

3.1 Politica de Gestion de la Seguridad de la Informacién

3.2 Politica de Gobierno Digital

3.3 Politica de Organizacién Interna

3.4 Politica de Dispositivos Mdviles y Trabajo en Casa

3.5 Politica de Seguridad de los Recursos Humano

3.6 Politica de Gestion de Activos

3.7 Politica de Control de Acceso

3.8 Politica de Criptografia

3.9 Politica de Seguridad Fisica y del Entorno

3.10 Politica de Seguridad de las Operaciones

11 Politica de Seguridad de las Comunicaciones

12 Politica de Adquisicién, Desarrollo, y Mantenimiento de Sistemas
13 Politica de Relaciones con los Proveedores

14 Politica de Gestion de Incidentes de Seguridad de la Informacion
3.15 Politica de Gestion de Continuidad de Negocio

3.16 Politica de Cumplimiento

4. Politica de Gestidn del Talento Humano.

4.1 Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo

4.2 Politica Bienestar Laboral.

4.3 Politica de Prevencion de Consumo de Alcohol, Tabaco y Sustancias
Psicoactivas.

4.4 Politica del Buen Cuidado

4.5 Politica de Desconexidn Laboral

5.Politicas de Gestion Administrativa

5.1 Politica de Gestion Ambiental.

5.2 Politica de Adquisicidn de Bienes y Servicios

6.Politicas de Gestion Financiera y Contable

6.1 Politica para la Organizacién, Presentacion y Agregaciéon de la Informacién
Contable del Fondo para la Reparacién a las Victimas en los Estados Financieros
de la UARIV

6.2 Politica para el Reconocimiento y Clasificacion Contable de los Fallos a Favor
de las Victimas

3.
3.
3.
3.
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Politicas Institucionales y de Operacion

6.3 Politica para el Reconocimiento Contable de los Procesos Judiciales,
Arbitrajes, Conciliaciones Extrajudiciales a Favor de la Entidad en sus Diferentes
Etapas

6.4 Politica de Operacién

6.5 Politica Contable para Reconocimiento de los Bienes con Actividades
Agropecuarias o Forestales del FRV

6.6 Politica Contable para el Reconocimiento, Registro y Control de los Recursos
Entregados en Administracion para las Construcciones y Dotacion de Centros
Regionales

6.7 Politica Contable de la Provisidén del Pasivo Contingente de Indemnizaciones
Administrativas

6.8 Politica Contable de Cuentas por Cobrar y Deterioro de Cartera

6.9 Politica para la Publicacidon de Estados Financieros

6.10 Politica Contable Reconocimiento de las Indemnizaciones Reconocidas en los
Fallos de Justicia y Paz

6.11 Politica Contable para Reconocimiento y Clasificacion de los Activos
Administrados por el FRV

6.12 Politica Contable para la Evaluacion de Riesgo de Perdida Procesal Calculo y
Reconocimiento de los Pasivos Contingentes y Provisiones en Procesos Litigiosos
en Contra de la UARIV

6.13 Politica Contable para el Reconocimiento y Clasificacién del Encargo
Fiduciario por Concepto de Indemnizaciones Administrativas y Judiciales
Otorgadas a Ninos, Nifias y Adolescentes Victimas del Conflicto Armado

7. Politica Gestion Documental y Archivo

8. Politica Para La Prevencién Del Dano Antijuridico En Materia Laboral

9.Politica de Prevencion del Dafio - Materia Contractual

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

e Planes y Proyectos de la Unidad de Atencién Asistencia y Reparacion Integral
a las Victimas: Tendiendo como referente la planeacién y proyeccion
institucional del 2023, se muestra a continuacion la composicién de los planes
y programas del que hacer de la Unidad.

Tabla 20: Planes Institucionales

Planes Institucionales
Plan de Accidn
Plan Seguridad y privacidad de la Informacion
Plan Transformacion Digital - PETI
Plan Estratégico de Talento Humano
Plan Anual de Vacantes
Plan de Prevision de Recursos Humanos
Plan Institucional de Capacitacion
Plan de Incentivos Institucionales
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Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el

Trabajo

Plan Tratamiento Riesgos de Seguridad de la

Informacion
Plan Institucional de Archivos - PINAR
Plan Anticorrupcion y Atencidén al Ciudadano
Plan de Implementacién
Plan Indicativo estratégico
Plan Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el

Trabajo

Plan Anual de Adquisiciones
Elaboracién: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

e Proyectos de inversion 2022- 2025: los proyectos fueron reformulados a
solicitud del DNP para el cuatrienio referido y se presentan a continuacién:
proyectos de inversion, dando continuidad a los adelantados la vigencia
anterior.

Tabla 21: Proyectos de Inversion

Proyectos de Inversion
Ampliacién de la capacidad tecnoldgica, uso y gestion de la informacién orientada a
la transformacion digital para la Atencidon y Reparacion Integral a las Victimas a
nivel nacional
Fortalecimiento a la planeacidn, operacidn y seguimiento de la gestidn institucional
en la Unidad para la Atencién y Reparacidn Integral a las Victimas a nivel nacional
Fortalecimiento de la articulacidon del Sistema Nacional de Atencién y Reparacion
Integral de las Victimas - SNARIV durante la implementacién de la PPV nacional
Fortalecimiento de la gestidn institucional y organizacional de la Unidad para la
Atencion y Reparacion Integral a las Victimas nacional
Fortalecimiento de las medidas de prevencidn y asistencia para la poblacién victima
a nivel nacional
Fortalecimiento de los canales de atencidn y orientacion a las victimas del conflicto
armado a nivel nacional
Implementacidn de las medidas de reparacién en las victimas del conflicto armado
a nivel nacional
Implementacién de las medidas de reparacién individual y colectiva nacional
Implementacidn de los procesos de retornos, reubicacion e integraciéon local de los
hogares y comunidades victimas del desplazamiento forzado en Colombia nacional
Implementacién de medidas de prevencion y asistencia para victimas del conflicto
armado nacional
Implementacion del plan estratégico de tecnologia de informacion para asistencia,
atencion y reparacion integral a las victimas a nivel nacional
Mejoramiento de la informaciéon del registro Unico de victimas nacional
Mejoramiento de los canales de atencién y orientacién para las victimas del
conflicto armado nacional
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Proyectos de Inversion

Implementacién de acciones para la coordinacion y articulacién de los diferentes

actores e instancias del SNARIV nacional

Servicio de Registro Unico de Victimas caracterizadas nacional

Elaboracién: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

Funciones y Responsabilidades por Dependencia

v

Direccién General: Define el plan estratégico de la entidad y los planes vy
programas, con enfoque diferencial, necesarios para dar cumplimiento a los
objetivos y funciones de la Unidad y asegurar su correcta ejecucion. (Articulo
7. Decreto 4802 de 2011)

Oficina Asesora De Comunicaciones: Genera estrategias de comunicacion y
efectla la divulgacién permanente de las politicas y de la oferta institucional
y la forma de acceder a ellas, en materia de atencidn, asistencia y reparacién
integral, hacia el publico en general y hacia las victimas en particular.
(Articulo 11. Decreto 4802 de 2011)

Oficina Asesora De Planeacion: Disefla y coordina el proceso de planeacién
estratégica anual de actividades y procesos de la Unidad. (Articulo 9.
Decreto 4802 de 2011)

Oficina Asesora Juridica: Asesora a la Direccion General y a las demas
dependencias de la Unidad en los asuntos juridicos relacionados con la
entidad. (Articulo 8. Decreto 4802 de 2011)

Oficina De Control Interno: Asesora y apoya al Director General en el disefio,
implementacion y evaluacién del Sistema de Control Interno. (Articulo 12.
Decreto 4802 de 2011)

Oficina De Tecnologias De La Informacion: Disefia y propone la politica de
uso y aplicacion de tecnologias, estrategias y herramientas para el
mejoramiento continuo de los procesos de la Unidad. (Articulo 10. Decreto
4802 de 2011)

Subdireccién General: Asesora al Director General en la formulacidon y
ejecucion de los planes y programas de la Unidad y asistirlo en las funciones
de direccion, coordinacidn y control que le corresponden. (Articulo 13.
Decreto 4802 de 2011)

Secretaria General: Dirige, coordina y controla la ejecucién de los programas
y actividades relacionados con los asuntos financieros, de administracién de
personal, de contratacién y de servicios administrativos. (Articulo 28.
Decreto 4802 de 2011)

Direccion De Gestion Interinstitucional: Adelanta las acciones tendientes
para coordinar las entidades que conforman el Sistema Nacional de Atencidn

g“j* UNIDAD PARA LAS VICTIMAS




y Reparacion Integral a las Victimas en lo que se refiere a la ejecucion e
implementacion de la Politica Publica de Atencién, Asistencia y Reparacion
Integral a las Victimas. (Articulo 14. Decreto 4802 de 2011)

Subdireccién De Coordinacidon Técnica Del Sistema Nacional De Atencidon Y
Reparacion Integral De Victimas: Implementa las acciones que permitan la
coordinacion de las entidades que conforman el Sistema Nacional de
Atencidén y Reparacion a las Victimas en lo que se refiere a la ejecucién e
implementacion de la politica publica de atencidn, asistencia y reparacion
integral a las victimas. (Articulo 15. Decreto 4802 de 2011)

Subdireccién De Coordinacion Nacién-Territorio: Implementa la estrategia
de articulacién de la oferta publica de los niveles nacional, departamental,
distrital y municipal en materia de ayuda humanitaria, atencién, asistencia
y reparacion integral. (Articulo 16. Decreto 4802 de 2011)

Subdireccién De Participacion: Realiza las actividades y estudios necesarios
para el disefio del Protocolo de Participacion, con la interlocucién de las
victimas y otros actores, en los espacios establecidos para tal efecto.
(Articulo 17. Decreto 4802 de 2011)

Direccién De Gestion Social Y Humanitaria: Propone a la Direccidn General
lineamientos e indicadores de efectividad de la politica de atenciéon y
asistencia a las victimas que permita el goce efectivo de los derechos de las
mismas. (Articulo 18. Decreto 4802 de 2011)

Subdireccién Prevencion Y Atencion De Emergencias: Realiza los estudios e
investigaciones para proponer al Gobierno Nacional los criterios de
valoracion de la condicién de vulnerabilidad y debilidad manifiesta para la
poblacién desplazada, en coordinacién con las entidades competentes, con
el fin de adoptar medidas para su atencion y verificar su aplicacién de
manera gradual y progresiva a nivel territorial (Articulo 19. Decreto 4802
de 2011)

Subdireccién De Asistencia Y Atencion Humanitaria: Disefia mecanismos
eficaces y eficientes para asegurar que los destinatarios reciban la ayuda
humanitaria completa y oportunamente (Articulo 20. Decreto 4802 de 2011)

Direccién De Reparacién: Otorga, de acuerdo con las instrucciones del
Director de la Unidad, a las victimas la indemnizacién por via administrativa,
de que trata el articulo 132 de la Ley 1448 de 2011. (Articulo 21. Decreto
4802 de 2011)

Subdireccién De Reparacion Individual: Ejecuta y evalla las acciones que
en materia de reparacién individual sean adoptadas por la Unidad, teniendo
en cuenta la vulneracion de los derechos de la victima y las caracteristicas
del hecho victimizante. (Articulo 22. Decreto 4802 de 2011)
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Subdireccién Reparacién Colectiva: Ejecuta y evalla las acciones que en
materia de reparacidn colectiva sean adoptadas por la Unidad, a través del
programa de reparacidn colectiva, en los términos establecidos en los
articulos 151 y 152 de la Ley 1448 de 2011. (Articulo 23. Decreto 4802 de
2011)

v Direccion De Registro Y Gestion De La Informacion: Propone a la Direccion
General los lineamientos para la administracidn, operacién y funcionamiento
del Registro Unico de Victimas, y los criterios de valoracion para decidir las
solicitudes de inclusién, en coordinacién con la Oficina de Tecnologias de la
Informacion (Articulo 24. Decreto 4802 de 2011)

v Subdireccién De Valoracién Y Registro: Administra y mantiene actualizado
el Registro Unico de Victimas, de conformidad con lo sefialado en la ley 1448
de 2011 y las disposiciones que la modifiquen, adicionen o reglamenten,
siguiendo los protocolos de seguridad, integridad, confidencialidad vy
disponibilidad de la informacién suministrada por las victimas. (Articulo 25.
Decreto 4802 de 2011)

v Subdirecciéon Red Nacional De Informacion: Administra la operacién de la
Red Nacional de Informacion para la Atencion y Reparacién a las Victimas,
incluyendo la interoperabilidad de los distintos sistemas de informacidn para
la atencién y reparacion a victimas, en coordinacién con las entidades
competentes. (Articulo 26. Decreto 4802 de 2011)

v Direccion De Asuntos Etnicos Y De Enfoque Diferencial: Coordina,
conjuntamente con la Direccidn de Gestién interinstitucional, de manera
ordenada, sistematica, coherente, eficiente y armodnica, las actuaciones de
las entidades que conforman el Sistema Nacional de Atencién y Reparacion
Integral a las Victimas en lo que se refiere a la ejecucién e implementacién
de las medidas consagradas en los Decretos Ley 4633, 4634 y 4635 de 2011
y en la Ley 1448 del mismo afio. (Articulo 27. Decreto 4802 de 2011

Identificacion de Necesidades de Personal por Dependencia

Este andlisis se establece en términos de cantidad y calidad de personal necesarios
para el desarrollo de planes, programas, proyectos a cargo de cada dependencia, el
cual debe ir de la mano con las innovaciones tecnologias y de la gestidon publica con
el fin de minimizar o atenuar costos de operacion.

Tabla 22: Identificacién de necesidades de personal

Planta N° Personas
Grupo De Enfoque Psicosocial 198
Subdireccién De Reparacion Colectiva 184
Subdireccién De Reparacion Individual 94
Grupo De Retornos Y Reubicaciones 82
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Planta N° Personas
Oficina Asesora Juridica 80
Subdireccién de Valoracion y Registro 74
Direccion de Gestidn Interinstitucional 72
Grupo De gestién Administrativa Y 71
Documental
Direccién de Reparacion 70
Direcciéon de Asuntos Etnicos 69
Subdireccién Red Nacional de 60
Informacion
Oficina de Tecnologias de la Informacion 56
Oficina Asesora de Comunicaciones 54
Direccion de Registro y Gestién de la 54
Informacion
Subdireccién de Participacion 50
Subdireccién de Prevencion y Atencion a 43
Emergencias
Grupo de Gestién Contractual 41
Direccion Territorial Central 40
Direccion General 37
Grupo de Gestién del Talento Humano 36
Direccién Territorial Meta y Llanos 35
Orientales
Oficina Asesora de Planeacion 30
Direccidén Territorial Antioquia 30
Direccion Territorial Valle 30
Direccion Territorial Narifio 28
Subdireccién General 26
Direccion Territorial Cauca 26
Direccion Territorial Norte de Santander 26
y Arauca
Direccién Territorial Eje Cafetero 25
Direccién Territorial Cesar y Guajira 23
Grupo De gestidén Financiera y Contable 21
Direccion Territorial Chocd 21
Direccion Territorial Santander 21
Subdireccién de Asistencia y Atencién 20
Humanitaria
Direccion Territorial Atlantico 20
Direccidn Territorial Bolivar 19
Direccién Territorial Magdalena 19
Oficina de Control Interno 18
Direccidén Territorial Caqueta y Huila 18
Direccion Territorial Cordoba 18
Direccién Territorial Putumayo 17
Direccién Territorial Sucre 17
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Planta N° Personas

Direccion Territorial Uraba 17
Direccién Territorial Magdalena Medio 14
Grupo De Control Interno Disciplinario 12
Subdireccién de Coordinacidén Técnica 11

del SNARIV

Grupo Administrador del Fondo para la

Reparaciéon de las Victimas 9
Subdireccién de Coordinacién Nacion 9
Territorio
Grupo de Fortalecimiento Estratégico a
. . 7
Emprendimiento a Victimas
Grupo de Cooperacién Internacional y 6

Alianzas Estratégicas

Grupo de Atencion a Victimas en el 5
Exterior

Grupo de Defensa Judicial 5
Grupo de gestion de Proyectos 5
Grupo de Servicio al Ciudadano 5
5
5
4

Direccién de Gestion Social y
Humanitaria
Secretaria General
Grupo de gestion Normativa y

Conceptos

Grupo de Pueblos y Comunidades 4
Indigenas

Grupo de Reparacion y Atencién de las
Comunidades Negras, Afrocolombianas, 4
Raizales y Palenqueras
Grupo de Respuesta Judicial 4
Total General 2104

Elaboracién: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

La anterior tabla da cuenta que los requerimientos de personal apuntan a los
objetivos misionales de la entidad puesto que el personal esta ubicado el 73% en
procesos misionales, el 13% a procesos de direccionamiento estratégico, 1% a
procesos de seguimiento y control, y 13% a procesos de apoyo.

Analisis de la Disponibilidad de Personal

De acuerdo con la identificacién de necesidades, es evidente que los requerimientos
de personal son superiores a los empleos aprobados oficialmente para la planta de
personal de la Unidad Para la Atencién y Reparacidon Integral a las Victimas, de
manera que la Unidad tiene un déficit de personal de 62%. Si se reconvirtieran los
contratos de prestacion de servicios por objeto, honorarios, y dependencia, a empleos
de planta por nivel, cédigo y grado se tendrian los siguientes cargos:
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Grafico 23: Equivalencia de empleos

Empleos Equivalentes por Formalizacién
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Elaboracion: Grupo de Gestién de Talento Humano UARIV
La relacion de personal requerido por nivel en suma se presenta a continuacion:

Grafico 24: Personal requerido por Nivel

Personal Requerido por Nivel

7,82% 3,87%
’ 0 _

= ASISTENCIAL
= PROFESIONAL
= TECNICO

N 4

Elaboracion: Grupo de Gestidn de Talento Humano UARIV

Que distribuidos por dependencia segun la necesidad tendrian el siguiente nimero
en su composicion:
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SUBDIRECCION RED NACIONAL DE INFORMACION
SUBDIRECCION NACION TERRITORIO
SUBDIRECCION GENERAL

SUBDIRECCION DE VALORACION Y REGISTRO
SUBDIRECCION DE REPARACION INDIVIDUAL
SUBDIRECCION DE REPARACION COLECTIVA

SUBDIRECCION DE PREVENCION Y ATENCION A...

SUBDIRECCION DE PARTICIPACION
SUBDIRECCION DE COORDINACION TECNICA DEL SNARIV
SUBDIRECCION DE COORDINACION NACION TERRITORIO

SUBDIRECCION DE ASISTENCIA'Y ATENCION...
SUBDIRECCION DE ASISTENCIA 'Y ATENCION...

SUBDIRECCION COORDINACION SNARIV
SECRETARIA GENERAL

OFICINA DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION
OFICINA DE CONTROL INTERNO

OFICINA ASESORA JURIDICA

OFICINA ASESORA DE PLANEACION
OFICINA ASESORA DE COMUNICACIONES
GRUPO DE VICTIMAS EN EL EXTERIOR
GRUPO DE SERVICIO AL CIUDADANO
GRUPO DE RETORNOS Y REUBICACIONES
GRUPO DE RESPUESTA JUDICIAL

GRUPO DE REPARACION Y ATENCION DE LAS...

GRUPO DE PUEBLOS Y COMUNIDADES INDIGENAS
GRUPO DE GESTION NORMATIVA'Y CONCEPTOS
GRUPO DE GESTION FINANCIERA'Y CONTABLE

GRUPO DE GESTION FINANCIERA

GRUPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

GRUPO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

GRUPO DE GESTION DE PROYECTOS

GRUPO DE GESTION CONTRACTUAL

GRUPO DE GESTION ADMINISTRATIVA'Y DOCUMENTAL

GRUPO DE FORTALECIMIENTO ESTRATEGICO A...

GRUPO DE ENFOQUE PSICOSOCIAL
GRUPO DE EMPRENDIMIENTOS
GRUPO DE DEFENSA JUDICIAL

GRUPO DE COOPERACION INTERNACIONAL Y ALIANZAS...

GRUPO DE COOPERACION INTERNACIONAL
GRUPO DE CONTROL INTERNO DISCIPLINARIO
GRUPO DE ATENCION A VICTIMAS EN EL EXTERIOR

GRUPO ADMINISTRADOR DEL FONDO PARA LA...

DIRECCION TERRITORIAL VALLE
DIRECCION TERRITORIAL URABA
DIRECCION TERRITORIAL SUCRE

DIRECCION TERRITORIAL SANTANDER
DIRECCION TERRITORIAL PUTUMAYO

DIRECCION TERRITORIAL NORTE DE SANTANDERYY...

DIRECCION TERRITORIAL NARINO

DIRECCION TERRITORIAL META'Y LLANOS ORIENTALES
DIRECCION TERRITORIAL MAGDALENA MEDIO
DIRECCION TERRITORIAL MAGDALENA
DIRECCION TERRITORIAL EJE CAFETERO
DIRECCION TERRITORIAL CORDOBA

DIRECCION TERRITORIAL CHOCO

DIRECCION TERRITORIAL CESAR Y GUAJIRA
DIRECCION TERRITORIAL CENTRAL

DIRECCION TERRITORIAL CAUCA

DIRECCION TERRITORIAL CAQUETA Y HUILA
DIRECCION TERRITORIAL BOLIVAR

DIRECCION TERRITORIAL ATLANTICO

DIRECCION TERRITORIAL ANTIOQUIA

DIRECCION GENERAL

DIRECCION DE REPARACION

DIRECCION DE REGISTRO Y GESTION DE LA INFORMACION
DIRECCION DE GESTION SOCIAL Y HUMANITARIA
DIRECCION DE GESTION SOCIAL Y HUMANITARIA
DIRECCION DE GESTION INTERINSTITUCIONAL
DIRECCION DE ASUNTOS ETNICOS

B ANALISTA DE SISTEMAS 3003 18

B ASESOR 1020 15

H AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4044 21

AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4044 22

 AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4044 23

B AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4044 26

B CONDUCTOR MECANICO 4103 45

B DIRECTOR GENERAL 15 28

B DIRECTOR TECNICO 100 15

B DIRECTOR TERRITORIAL 42 19

M JEFE DE OFICINA 137 15

M JEFE DE OFICINA ASESORA 1045 15

M PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 12

M PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 13

W PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2028 16
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M PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2048 22



Programacion de Medidas de Cobertura

Identificados los requerimientos y analizada la disponibilidad de personal, se detecta
que la entidad presenta déficit de personal al no contar con un numero adecuado de
servidores, lo cual hace imposible suplir las necesidades con medidas internas
(capacitacidon, reubicaciones, situaciones administrativas, transferencias de
conocimiento).

Por lo tanto, la Unidad para la Atencidon y Reparacion Integral a las Victimas puede
adelantar siguientes acciones en observancia a las disposiciones del gobierno
nacionales en cuanto la formalizacién del empleo publico:

e Primero: provision de todos los cargos de las plantas de personal existentes y
en vacancia; lo cual implica mayor y adicional asignacién por parte del
Ministerio de Hacienda respecto los gastos de ndmina.

e Segundo: la ampliacién de las plantas de personal existentes, siempre que las
condiciones técnicas y financieras asi lo permitan, lo que implica en el mediano
plazo ofertar esos empleos a concurso de méritos, asi como lo relativo a
reconocimiento y garantia de los derechos de carrera administrativa.

e Tercero hace referencia a la creacidon de plantas temporales en equidad, con
criterios meritocraticos y vocacion de permanencia; sustentada en el articulo
21 de la Ley 909 de 2004.

e Cuarto: hacer uso racional de los contratos de prestacion de servicios
atendiendo exclusivamente lo establecido en la ley y en los fallos judiciales.

Planta Temporal

Las circunstancias por las que atraviesa la Unidad para las Victimas, asi como su
horizonte temporal (establecido en el Ley 1448 de 2011 y prorrogado por la Ley 2
078 de 2021), favorece la aparicion de un alto grado de informalidad del personal
vinculado (contratistas) y la dificil situaciéon presupuestal y financiera, impiden en
muchos casos la creacién de empleos de caracter permanente, de donde la adopcién
de empleos de caracter temporal se constituye en una alternativa viable para ser
implementada.

Tal como se refiere al articulo 2.2.1.1.1 del Decreto 1083 de 20015 se entiende por
empleos temporales los creados en las plantas de cargos para el ejercicio de las
funciones previstas en el articulo 21 de la Ley 909 de 2004, por el tiempo
determinado en el estudio técnico y en el acto de nombramiento. Los empleos
temporales deberan sujetarse a la nomenclatura y clasificacién de cargos vigentes
para cada entidad y a las disposiciones relacionadas con la elaboracién del plan de
empleos, disefo y reforma de plantas de que trata la Ley 909 de 2004. En la
respectiva planta se deberan identificar los empleos que tengan la naturaleza de
temporales. El estudio técnico deberda contar con el concepto previo favorable del
Departamento Administrativo de la Funcidon Publica.

Cuando, excepcionalmente, no existan listas de elegibles vigentes como ocurre para
el caso de la Unidad, que permitan la provisién del empleo temporal, la entidad
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realizard un proceso de evaluacion del perfil requerido para su desempefio a los

aspirantes a ocupar dichos cargos, de acuerdo con el procedimiento que establezca
para tal fin

El articulo 21 de la Ley 909, establece cuatro condiciones para la creacion de plantas
temporales:

Cumplir funciones que no realiza el personal de planta por no formar parte de
las actividades permanentes de la administracion.

Desarrollar programas o proyectos de duracion determinada.

Suplir necesidades de personal por sobrecarga de trabajo, determinada por
hechos excepcionales.

Desarrollar labores de consultoria y asesoria institucional de duracién total, no
superior a doce meses y que guarde relacion directa con el objeto y la
naturaleza de la institucion.

Dado lo anterior el ejercicio de levantamiento de una planta temporal para la Unidad,
obedecera a las cargas de trabajo y funciones encomendadas.

Teniendo en cuenta las medidas que puede tomar la entidad a continuacién se
exponen los escenarios de planta con los referidos supuestos:

Planta con los empleos financiados actualmente (2022 diciembre)

Planta con los empleos financiados en su totalidad esto es los 857 empleos
dispuestos por Decreto 4968 de 2011.

Acercamiento parcial a una posible planta temporal atendiendo a la conversion
de los contratos de prestacion de servicio actual, a empleos por equivalencia

(en requisitos de estudios, experiencia, y objeto).

Tabla 23. Costeo Planta de Personal

Planta

Numero De
Servidores

Salario

Remuneraciones
No Constitutivas
De Factor
Salarial

Contribuciones
Inherentes A
La Nomina

Total

Decreto (A) 857 59.700.099.319 4.122.653.489 22.974.641.109 86.797.393.916
Presupuestal/certificada
(B) 793 52.817.442.186 6.450.005.036 22.974.641.109 82.242.088.331
Conversidon Contratos
(© 1374 92.648.686.035 5.498.921.680 33.079.937.625 131.227.545.340
A+C 2231 152.505.280.958| 9.225.966.314 56.110.800.762 217.842.048.034
B+C 2167 145.473.237.153| 11.544.450.824 | 53.430.637.398 210.448.325.375

Elaboracion: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV

Nota: valores proyectados para efectos del ejercicio de aproximacion teniendo
contemplado nivel de riesgo ARL en 1 y precios 2022.
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PLAN DE MONITOREO Y SEGUIMIENTO SIGEP

En cumplimiento al articulo 227 del Decreto 019 de 2012 y con el fin de proporcionar
informacién veridica y transparente sobre los servidores publicos; surge el Sistema
de Informacién y Gestion del Empleo Publico - SIGEP dirigido por el Departamento
de la Funcion Publica, el cual esta dispuesto para que los funcionarios y contratistas
del estado relacionen su hoja de vida con los soportes correspondientes, presentando
novedades que en el trascurso del ejercicio se puedan presentar. Asi mismo y en
cumplimiento del Decreto 484 de 2017 los servidores publicos deben actualizar su
declaracidn de renta anualmente en las fechas que disponga el gobierno nacional.

La Declaracion de Bienes y Rentas es una obligacion de todos los servidores publicos
de entidades y organismos publicos, se realiza en el SIGEP y contiene informacion
detallada de ingresos, cuentas bancarias, bienes patrimoniales, acreencias y
obligaciones y participacidén en juntas, consejos directivos, corporaciones, sociedades
o en cualquier organizacion o actividad privada de caracter econdmico o sin animo
de lucro dentro o fuera del pais y solo podra ser utilizada para los fines y propdsitos
de la aplicacién de las normas del servicio publico.

Adicionalmente y en cumplimiento de las disposiciones de la Ley 2013 de 2019 los
servidores publicos de altos cargos del Estado, contratistas y demas sujetos obligados
deben declarar sus bienes y rentas e impuesto sobre la renta y complementarios y
registren sus conflictos de interés en el aplicativo dispuesto por la funcidén publica por
la Integridad Publica.

Marco Legal

Las normas que regulan y establecen la obligatoriedad del reporte en el SIGEP son
las siguientes:

e Ley 190 de 1995: Por la cual se dictan normas tendientes a preservar la
moralidad en la administracién publica y se fijan disposiciones con el fin de
erradicar la corrupcion administrativa.

e Decreto 019 de 2012: Por el cual se dictan normas para suprimir o reformar
regulaciones, procedimientos y tramites innecesarios existentes en la
Administracidon Publica

e Decreto 1450 de 2012: Por el cual se reglamenta el Decreto-ley 019 de 2012.

e Ley 1712 de 2014: articulo 9 informacién minima obligatoria respecto a la
estructura del sujeto obligado.

e Decreto 103 de 2015: articulo 5 directorio de Informacion de servidores
publicos, empleados y contratistas.

e Decreto 1083 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcidn Publica

e Decreto 484 de 2017: Por el cual se modifican unos articulos del Titulo 16 del
Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica
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e Ley 2013 de 2019: Por medio del cual se busca garantizar el cumplimiento
de los principios de transparencia y publicidad mediante la publicacion de las
declaraciones de bienes y renta y el registro de los conflictos de interés.

Objetivos
Objetivo General:

Monitorear el reporte de la hoja de vida SIGEP, asi como la presentaciéon de
declaracion de renta y bienes garantizando la coherencia entre la informacion
relacionada dentro del aplicativo, los soportes adjuntos y el expediente fisico,
permitiendo contrastar el cumplimiento de los requisitos de los empleos.

Objetivos Especificos:

e Verificar que cada item relacionado dentro de SIGEP cuente con el respectivo
adjunto que soporte la informacion suministrada.

e Realizar el seguimiento a cada funcionario en la presentacion de declaracion
de bienes y rentas al ingreso, periddica y al retiro.

e Garantizar que en el expediente fisico se encuentren los mismos soportes
relacionados y cargados en SIGEP.

e Verificar que los perfiles de servidores publicos de la Unidad de Victimas que
se publiguen dentro de la web en el item de “Transparencia y acceso a
informacién publica” sean los mismos funcionarios vinculados a la planta.

Marco Conceptual

El SIGEP es un Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico al servicio de la
administracion publica y de los ciudadanos. Contiene informacidon de caracter
institucional tanto nacional como territorial, relacionada con: tipo de entidad, sector
al que pertenece, conformacion, planta de personal, empleos que posee, manual de
funciones, salarios, prestaciones, etc.; informacion con la cual se identifican las
instituciones del Estado colombiano.

Igualmente, el sistema contiene informacién sobre el talento humano al servicio de
las organizaciones publicas, en cuanto a datos de las hojas de vida, declaracion de
bienes y rentas y sobre los procesos propios de las areas encargadas de administrar
al personal vinculado a éstas.

El SIGEP es a su vez, una herramienta de gestién para las instituciones publicas, al
permitirles adelantar con base en la informacidon del sistema y la viabilidad de este,
procesos como la movilidad de personal, el Plan Institucional de Capacitacién,
evaluacion del desempefio, programas de bienestar social e incentivos. Con la
informacién de dicho sistema se toman decisiones institucionales y de gobierno, asi
como que se formulan las politicas publicas en cuanto a organizacion institucional y
talento humanos.
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Ejecucion

El plan de monitoreo SIGEP tiene lugar en diferentes etapas del ciclo de vida del
servidor publico por ello se desarrollaran las siguientes acciones:

e En el ingreso: En el proceso de seleccién se debe dar de alta dentro del
aplicativo a la persona que va a iniciar proceso de vinculacién, cuando este no
cuenta con usuario se realiza el registro; se envia correo con pantallazo de la
activacién de la cuenta dentro de la unidad o de la asignacién de contrasefia
segun corresponda, se indican los items que se deben diligenciar y que cada
uno debe contar con soporte adjunto (tipo de archivo y peso maximo) se
adjuntan instructivos y relacionan links de videotutoriales, se especifica que la
declaracion debe indicar que es “para toma posesién” y se relaciona el periodo
que debe declarar.

Al ingreso se debe aportar formato Unico de hoja de vida descargada desde
SIGEP, en esta se debe relacionar la experiencia tomada en el analisis de
requisitos para suplir la vacante dentro del aplicativo se verifica que en cada
item relacionado se adjunte soporte de la informacion que se esta
suministrando, los documentos que se deben relacionar y adjuntar son
documento de identidad, tarjeta profesional (si la requiere), formacidon basica
(si es requisito), formacién superior, experiencia docente (si cuenta con ella)
y experiencia laboral (soporte que indique fecha de ingreso y fecha de retiro
en caso de estar vigente se toma la fecha de expedicidon del documento).

e En el desarrollo: Se debe monitorear las actualizaciones que realizan los
funcionarios dentro del aplicativo, concientizandolos que cada vez que
relacionen nueva informacion y carguen el soporte deben indicarlo al operador
de SIGEP dentro de la entidad, para la respectiva validacion y debe aportar el
documento adjunto al grupo de gestidén del talento humano para que este sea
incluido en su expediente de esta manera la informacion y/o documentacion
que se encuentra carga en SIGEP siempre este de acuerdo con lo que esta
incluido en el expediente fisico. Mediante SUMA se informa a los funcionarios
la importancia de mantener su hoja de vida actualizada y se publican tips y
videotutoriales para que el aplicativo se haga mas amigable.

Se debe apoyar a los funcionarios con el fin de facilitar el proceso de
actualizacion de su hoja de vida, habilitando el item a modificar para que
proceda a realizar los ajustes que considere necesarios, dado que al ingresar
se validan los campos diligenciados y estos no pueden ser actualizados y/o
modificados sin la previa habilitacién por parte de la persona encargada del
aplicativo, esto con el fin de mantener un mayor control sobre Ilas
actualizaciones y cambios que se realizan. Se monitorea el buen
funcionamiento de la pagina (www.sigep.gov.co) con el fin de no entorpecer a
los funcionarios el proceso de actualizacidon de informacién dentro de su hoja
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de vida o en la presentacion de la declaracién de bienes y rentas, cuando esta
presenta inconvenientes se reporta al Departamento de la Funcién Publica por
medio de correo y se realiza seguimiento al radicado y por medio de SUMA se
informa del estado de la pagina cuando esta presenta alguna restriccidon o se
encuentra en mantenimiento; se mantiene contacto con el enlace dentro del
Departamento Administrativo de la Funcion Pablica quien monitorea el avance
de la entidad dentro de SIGEP y apoya en el proceso de auditorias.

La declaracidn periddica se debe presentar cada afio y se declara el afio
inmediatamente anterior con base al certificado de ingresos y retenciones
emitido desde nomina, de acuerdo al Decreto 484 del 24 de marzo de 2017
donde se estipulan las fechas en las que se debe presentar, se informa
mediante SUMAS a los funcionarios la fecha limite en la que deben presentar
la declaracion dentro del aplicativo indicando que deben imprimir, firmar y
hacer llegar al grupo de gestién de talento humano y se indica correo y
extension de la persona encargada de SIGEP dentro de la entidad, desde el
administrador se realiza el seguimiento de quienes diligencian la declaraciéon
dentro del aplicativo y no la aportan al grupo de gestion del talento humano,
se envia correo masivo a funcionarios desde el correo de direccién recordando
la obligatoriedad de presentar la declaracién dentro de los plazo establecidos,
constantemente se realiza un cruce de informacién con la persona encarga del
archivo quien reporta las declaraciones que se han aportado y al finalizar el
plazo se reporta mediante memorando a control interno disciplinario a quienes
no hicieron llegar la declaraciones dentro de los tiempos.

e Retiro: Al retiro de la entidad el funcionario debe encontrarse al dia dentro de
SIGEP en cuanto a hoja de vida y declaraciones de bienes y rentas inclusive la
correspondiente al retiro, para esto al ser aceptada la renuncia del funcionario
desde el grupo de vinculaciones se solicita informar que tiene pendiente el
funcionario con SIGEP y se le envia correo con indicaciones, se apoya en el
diligenciamiento de la declaracién de retiro si presenta inquietudes y/o
requiere ayuda. Existe un campo dentro de paz y salvo que especifica SIGEP.

Con el fin de presentar una informacién veraz y actualizada en el aplicativo SIGEP,
el funcionario encargado de reportar las novedades comunicara mes vencido los
cambios de cargo, las vinculaciones y desvinculaciones de funcionarios, a la persona
responsable de dicho aplicativo. Como control sobre las desvinculaciones de la
entidad, SIGEP firma paz y salvo al retiro. Se publicardn comunicados (circulares
internas) recordando a los funcionarios su deber legal de reportar la declaracion de
renta en las fechas indicadas por el gobierno nacional, asi como de la actualizacion
en sus hojas de vida.

Reporte SIGEP II 2022

La Declaracion de Bienes y Rentas es una obligacion de todos los servidores publicos
de entidades y organismos publicos, se realiza en el SIGEP y contiene informacion
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detallada de ingresos, cuentas bancarias, bienes patrimoniales, acreencias y
obligaciones y participacidn en juntas, consejos directivos, corporaciones, sociedades
o en cualquier organizacion o actividad privada de caracter econdmico o sin animo
de lucro dentro o fuera del pais y solo podra ser utilizada para los fines y propdsitos
de la aplicacién de las normas del servicio publico; conforme las disposiciones del
articulo 122 de la Constitucion Politica de Colombia, Ley 190 de 1995 y Decreto 1083
de 2015.

En consulta al directorio de servidores del SIGEP II vinculados a la entidad se tiene
que 742 de ellos se encuentran disponibles para consulta.

Por su parte y en atencién a las disposiciones de la Ley 2013 que establece la
obligatoriedad del reporte de la declaracion de bienes y rentas, del registro de
conflictos de interés y la declaracidn del impuesto sobre la renta y complementarios,
contine informacién mas basica y general con fines de control social, por lo cual es
publica, y tiene como objetivo cumplir los principios de transparencia y publicidad de
la informacién, siendo sujetos obligados sobre la particular los directivos y
contratistas del estado.

Siendo competencia del Grupo de Gestion del Talento Humano la administracién del
personal de planta se tiene que para el 2022, 86 servidores realizaron su declaracion
de la siguiente manera:

Tabla 24: Seguimiento presentacion declaracién de bienes y rentas SIGEP

Etapa del Ciclo del
Servidor Publico

. .. Ingres | Periddic | Retir otk
Descripcion genera
o o o |
Asesor 6 1 2 9
Director Administrativo Y/O Financiero O 6 5 5 16
Técnico U Operativo
Dlregtor O Gerente Territorial O Regional O 16 3 11 30
Seccional
Jefe De Oficina 2 2 2 6
Jefe De Oficina Asesora De Comunicaciones 1 1 1

O De Prensa O De Juridica O De Planeacién
Secretario General De Unidad
Administrativa Especial, O De 1 1
Superintendencia O De

Subdirector Administrativo Y/O Financiero

O Técnico U Operativo / 4 8 19
Subgerente, Vicepresidente O Subdirector

. 1 1 2
General O Nacional
Total General 40 17 29 86

Elaboracién: Grupo de Gestion de Talento Humano UARIV
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https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=321
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=62866
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=62866

El reto para el 2023 consiste en tener todas las hojas de vida de los servidores
aprobadas, realizar seguimiento al reporte oportuno de la declaracién de bines y
rentas, consolidando datos y evitando cualquier tipo de conflicto de intereses, y por
ultimo garantizar la presentacion de la declaracion en el ingreso, de forma periddica
y en el retiro del servidor manteniendo la informacién actualizad y confiable.
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