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1. INTRODUCCION

La Unidad para la Atencién y Reparacién a las Victimas (UARIV), es una Unidad
Administrativa Especial con personeria juridica, autonomia administrativa vy
patrimonial, se encuentra adscrita al Departamento Administrativo para la
Prosperidad Social, perteneciente al Sector Administrativo de Inclusiéon Social y
Reconciliacién; su objetivo es coordinar el Sistema Nacional de Atencidén y Reparacion
a las Victimas y la ejecucidon e implementacién de la politica publica de atencién,
asistencia y reparacion integral de las victimas.

De igual manera, la unidad busca el acercamiento del Estado a las victimas mediante
una coordinacién eficiente y acciones transformadoras que promuevan la
participacion efectiva de las victimas en su proceso de reparacion.

Para el logro de sus objetivos institucionales, la UARIV enmarca el Plan Estratégico
de Talento Humano en el Modelo de Planeacién y Gestion (MIPG), como marco de
referencia para dirigir, planear, ejecutar, realizar seguimiento, evaluar y controlar la
gestion, de tal suerte que se asegure un servicio publico idéneo, integro, y de calidad
para las partes interesadas de la Unidad.

La Planeacion Estratégica de Talento Humano para el afio 2025 pretende agregar
valor al personal mediante el desarrollo y fortalecimiento de sus capacidades,
competencias, conocimientos y habilidades, asi como mejorar su calidad de vida.
Todo esto busca incrementar la motivacién y el compromiso, lo que a su vez se
reflejard en la calidad del servicio brindado por la entidad a las victimas y a la
ciudadania en general.

Es importante mencionar que la elaboraciéon del Plan Estratégico de Talento Humano
se articula con las siete (7) dimensiones y con los principios basicos del Modelo
Integrado de Planeacién y Gestidon (MIPG), los cuales son:

Dimensiones MIPG

Talento Humano

Direccionamiento estratégico y planeacion
Gestion con valores para resultados
Evaluaciéon de resultados

Informacion y comunicacion

Gestién del conocimiento y la innovacion
Control interno

NOURWwNR

Principios Basicos
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Orientacion a resultados

Articulacién interinstitucional

Excelencia y calidad

Toma de decisiones basada en evidencia
Aprendizaje e innovacion

Enaltecimiento del servidor publico
Compromiso

Acompafiamiento gradual
Estandarizacién

Mejoramiento continuo

El Grupo de Gestion de Talento Humano se enfoca en asegurar que cada persona
vinculada con la UARIV asuma su labor con un firme compromiso y un alto estandar
ético, representando al Estado; el talento humano es el recurso mas valioso de las
entidades y un factor clave para el éxito.

2. OBJETIVO

Optimizar la gestion del talento humano en la Unidad para la Atencion y Reparacion a
las Victimas mediante la implementacion de estrategias que busquen mejorar las
competencias, habilidades, conocimientos y calidad de vida de los empleados publicos,
alineados con la planificacién y los objetivos institucionales.

2.1. Objetivos especificos

1.

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los
servidores publicos de la Unidad y su desempeiio laboral, generando espacios de
reconocimiento (incentivos), esparcimiento e integracion familiar, a través de
programas y actividades de bienestar que fomenten el desarrollo integral.
Promover la participacion y apropiacion de los valores del Codigo de Integridad y
Buen Gobierno de la Unidad por parte de los servidores publicos de la entidad.
Desarrollar las competencias laborales, individuales y colectivas de los
colaboradores de la para la Atencion y Reparacion a las Victimas, a través de
programas de aprendizaje orientados al mejoramiento institucional.

Promover el cuidado de la salud y la seguridad de los funcionarios y colaboradores
mediante la adopcidn de estrategias y medidas que permitan identificar, evaluar
y controlar los peligros y factores de riesgos en los ambientes laborales.
Realizar gestion y seguimiento al proceso de Evaluacion del Desempeio de los
servidores publicos que ostentan derechos de carrera administrativa y de los
Acuerdos de Gestién correspondiente a los Gerentes Publicos.

Realizar la provisién de los empleos publicos de carrera administrativa, de
acuerdo con las listas de elegibles establecidas por la Comision Nacional del
Servicio Civil, resultantes del proceso de seleccion.
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Realizar la provisidon de empleos vacantes a través de la figura de encargo y/o
mediante nombramientos en provisionalidad, de acuerdo con la normatividad
vigente, en funcién de los componentes del Plan Anual de Vacantes y Previsién
de Recursos Humanos.

Monitorear y supervisar la informacion reportada en el Sistema de Informacién y
Gestion del Empleo Publico SIGEP 2, relacionada con el diligenciamiento y
actualizacion de la hoja de vida y la declaracién de bienes y rentas, y gestionar
el cumplimiento de la Ley 2013 de 2019.

Articular el Plan Estratégico del Talento Humano con el Plan de Accién, el Plan
Anticorrupcién y de Atencién al Ciudadano, Mapa de Riesgos de Corrupcién y
Mapa de Riesgos Institucional, de conformidad con la normatividad vigente.
Promover la formacién y uso de tecnologias de la informacién y las
comunicaciones TIC para incentivar la gestion del conocimiento y la innovacion
en la UARIV.

Dar cumplimiento a los lineamientos establecidos en relaciéon con la austeridad
en el gasto publico, emitido por la Presidencia de la Republica, mediante la
Directiva Presidencial No. 08 del 30 de marzo de 2022.

MARCO NORMATIVO

Normatividad Tema Asociado Aplicacion

Constitucion
Politica de
Colombia 1991 Talento Humano

Articulo 54

culturales.

De los derechos sociales, econdémicos y

Decreto Ley

Por el cual se modifica el régimen de Prima
Técnica, se establece un sistema para

1567 de 1998

Plan de Bienestar e
Incentivos

No. 1661 de Talento Humano otorgar estimulos especiales a los mejores
1991 empleados oficiales y se dictan otras
disposiciones
Por la cual se dictan normas tendientes a
N reservar la moralidad en la
Ley 190 de Plan Institucional de P . . Ly .
s Administracion  Publica y se fijan
1995 Capacitacion . . ) .
disposiciones con el fin de erradicar la
corrupcién administrativa.
Plan Institucional de . .
Y, Por el cual se crea el sistema nacional de
Decreto No. Capacitacion

capacitacién y el sistema de estimulos para
los empleados del Estado.

Ley 909 d004

Talento Humano

Por la cual se expiden normas que regulan
el empleo publico, la carrera
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administrativa, gerencia publica y se
dictan otras disposiciones.
Por el cual se establecen modificaciones a
Decreto No. o . . . .
los criterios de asignacion de prima técnica
2177 Talento Humano . X - .
y se dictan otras disposiciones sobre prima
de 2006 ‘.
tecnica.
Por medio de la cual se adoptan medidas
Ley 1010 de Talento Humano para prevenir, corre_gw y.sanC|onar el acoso
2006 laboral y otros hostigamientos en el marco
de las relaciones de trabajo
Por la cual se dictan normas para el apoyo
Ley 1064 de Plan Institucional de y fort.aIeC|m|ento de la educacion para_ el
e trabajo y el Desarrollo humano establecida
2006 Capacitacion -
como educacion no formal en la Ley
General de Educacion
Por la cual se establecen normas para
Ley 1221 de Plan de Bienestar e | promover y
2008 Incentivos regular el Teletrabajo y se dictan otras
disposiciones.
, Por medio de la cual se crea la Ley de
Ley 1361 de Plan de Bienestar e r .,I < cr y
) Proteccion
2009 Incentivos -
Integral a la Familia
I ni Admini iva E ial
Ley 1448 de Creacion UARIV itt::ci?mu Idage 2ralcilc'>srt1ra?r\1/:e rsaF;ecalla |22
2011 Art. 11 Y Rep g

Victimas

Decreto 4802
de 2011

Estructura de la
UARIV

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

Decreto 4968
de 2011

Planta de personal
UARIV

Por el cual se determina la planta de
personal de la Unidad Administrativa
Especial de Atencion y Reparacion Integral
a las Victimas y se dictan otras
disposiciones.

Decreto No. 19

Por el cual se dictan normas para suprimir
o reformar

de Talento Humano regulaciones, procedimientos y tramites
2012 innecesarios
existentes en la Administracion Publica
Circular Plan Institucional de | Por la cual se dan orientaciones en materia
Externa Capacitacion de
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Normatividad

Tema Asociado

Aplicacion

No. 100-10 de capacitacién y formacién de los empleados
2014 - DAFP publicos.
Compilatorio e
Decreto No. TaIentq Hu.mano Por medio del cual se expide el Decreto
Plan Institucional de | - . . L
1083 Y Unico Reglamentario del Sector de Funcion
de 2015 Capacitacion. PUblica
Plan de Bienestar e
Incentivos,
Plan de Bienestar e
incentivos “Por medio del cual se expide el Decreto
Decreto No.

1084 de 2015

Programa de
cuidado y formacion
emocional.

Unico Reglamentario del Sector de

Inclusién Social y Reconciliacion".

Resoluciéon No,

Plan de Bienestar e
incentivos
Programa de

Por la cual se adoptan los lineamientos
para el talento humano que orienta y

166 de 2018 . ., atiende a las victimas del conflicto armado
cuidado y formacion . . -
. y se dictan otras disposiciones
emocional.

Por el cual se otorgan incentivos para
Ley 1811 de Plan de Bienestar e | promover el uso de la bicicleta en el
2016 Incentivos territorio nacional y se modifica el cédigo

nacional de transito.
Codigo de El DAFP Crea el Cddigo de Integridad para
Integridad del Talento HumMano ser aplicable a todos los servidores de las
Servidores entidades publicas de la Rama Ejecutiva

Publico 2017 Colombiana.

Resolucion No.
1111 de 2017

Plan anual de
Seguridad y Salud
en el Trabajo

Por la cual se definen los Estandares
Minimos del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo para
empleadores y contratantes.

Decreto Ley

Plan Institucional de

Por el cual se dictan normas en materia de
empleo con el fin de facilitar y asegurar la
implementacion y desarrollo normativo del

No. 894 o . .,
Capacitacion. Acuerdo Final para la Terminacién del
de 2017 ) .,
Conflicto y la Construccién de una Paz
Estable y Duradera
Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al
: L, Titulo 12 de la Parte 2 del Libro 2 del
Decreto No. Vinculacién

2011 de 2017

Discapacidad

Decreto 1083 de 2015, Reglamentario
Unico del Sector de Funcién Publica, en lo
relacionado con el porcentaje de

7
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Normatividad Tema Asociado Aplicacion
vinculacién laboral de personas con

discapacidad en el sector publico.

Decreto No. Por el cual se modifica y adiciona el
648 Talento Humano Decreto 1083 de 2015, Reglamentario
de 2017 Unico del Sector de la Funcidn Publica.
Por medio del cual se modifica el Decreto
1083 de 2015, Decreto Unico
Decreto No. . . s
Reglamentario del Sector Funcién Publica,
1499 Talento Humano . )
de 2017 en lo relacionado con el Sistema de
Gestion establecido en el articulo 133 de la
Ley 1753 de 2015
Por medio de la cual se modifica la ley
Ley 1857 de Plan de Bienestar e 1361 ~de 2009 pa.ra adicionar .,y
. complementar las medidas de protecciéon
2017 Incentivos i .
de Ila familia y se dictan otras
disposiciones.
Resolucién No.
3546 de 2018 Pasantes Regula las practicas laborales
del 2018
Por el cual se establece el Sistema Tipo de
Acuerdo No. . -, o
617 Evaluacion de Evaluacion del Desempefio Laboral de los
de 2018 Desempeiio Empleados Publicos de Carrera

Administrativa y en Periodo de Prueba.

Por el cual se modifica parcialmente el

Decreto No. 51 _ Decreto 1083 de 2015,  Unico
Plan de Bienestar e i iy
de Incentivos Reglamentarlo del Sector de Funcion
2018 Publica, y se deroga el Decreto 1737 de
2009
Por el cual se fijan directrices para la
Decreto No. Planes y programas integracion de los planes institucionales y
612 de 2018 estratégicos al Plan de Accidn por parte de
las entidades del Estado.
Sistema de Gestién
Decreto No. en Nuevas reglas para Independientes en el
1273 Seguridad y Salud . .
de 2018 en el Trabajo (SG- pago de aportes de seguridad social

SST)

Decreto 815
de 2018

Competencias
laborales

Modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién
Publica, en lo relacionado con las
competencias laborales generales para los

8
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Normatividad

Tema Asociado

Aplicacion

empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos.

Por el cual se modifican la Ley 909 de

Ley 1
ey 1960 de Talento Humano 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se
2019 . . .
dictan otras disposiciones
Por el cual se adiciona el Capitulo 4 al
Titulo 1 de la Parle 2 del Libro 2 del Decreto
Decreto No. o, L
1800 Actualizacion 1083 de 2015, Reglamentario Unico del
plantas de personal | Sector de Funcion Puablica, en lo
de 2019 . .
relacionado con la actualizacion de las
plantas globales de empleo.
Por el cual se dictan normas para
Decreto No. . e s . . . L
2106 Simplificacion simplificar, suprimir y reformar tramites,
tramites procesos y procedimientos innecesarios
de 2019 . . -, -
existentes en la administracién publica
Redlamentacion de Por la cual se adicional el Capitulo 5 al
Decreto No 9 Ia Titulo 1 de la Parte 2 del Libro del Decreto
' L, 1083 de 2015, Reglamentario Unico del
2365 contratacién de iy A
. . Sector de Funcion Publica, en o
de 2019 jovenes sin . . .,
L relacionado con el ingreso de los jovenes
experiencia laboral o
al servicio publico.
, Guia Formulacion . .
Guia DAFP | r u ) ! Documento tipo parametro para la
Plan Estrategico de L, .
2020 planeacion estratégica del talento humano
Talento Humano
Documento , G
! , . Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
Guia Plan Nacional 2020-2030
DAFP 2020
Prorroga por diez afios la vigencia de la Ley
Ley 2078 de 1448_§Ie 20.11, Ia. cual dicta_’me?didas de
2021 Talento Humano atencion, asistencia y reparacion integral a
las victimas del conflicto armado interno, y
los Decretos 4633, 4634 y 4635 de 2011
. e, Por | | se distribuyen los empleos de |
Resolucién Distribucién de la r'a cual se distrl UY n'os N _,a
Planta Global da la Unidad para la Atencidn
04857 de planta de personal Reparacion Integral a las Victimas y se
2022 UARIV y Rep 9 y

dictan otras disposiciones

Acuerdo No 56
de 2022

Talento Humano

Por el cual se convocan y se establecen las
reglas del Proceso de Seleccidén, en las
modalidades de Ascenso y Abierto, para
proveer empleos en vacancia definitiva
pertenecientes al Sistema General de

9
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Carrera Administrativa de la planta de
personal de la UARIV- Proceso de
Seleccion Entidades del Orden Nacional
No. 2244 de 2022.
Ley 2191 de Desconexiéon Por medio de la cual se regula Ia
2022 Laboral desconexién laboral
Protocolo para la prevencion, atencién y
medidas de proteccion de todas las formas
. . de violencia contra las mujeres y basadas
Directiva para la , o ,
L. en genero y/o discriminacién por razon de
) . prevencion, . ., . i
Directiva L, . raza, etnia, religién, nacionalidad,
. . atencién y medidas | . , . g
Presidencial de ideologia politica o filoséfica, sexo u
No. roteccion de todas orientacion sexual o discapacidad, vy
01 de 2023 P demas razones de discriminacién en el
las L
. . ambito laboral y contractual del sector
formas de violencia . S, .
publico; y la participacion efectiva de la
mujer en las diferentes instancias de la
administracion publica
Directiva
Presidencial Directiva austeridad | Directrices de austeridad hacia un gasto
No. 08 de en el gasto publico eficiente
2023

Resolucion No.

“Por la cual se distribuyen los cargos de la
Planta Global de la Unidad para la Atencion

asi

como la

04059 de Talento Humano L o
2024 y Reparacion Integral a las Victimas y se
dictan otras disposiciones”
MIPG Talento Humano M_odelo .I’ntegrado de Planeacion y Gestidn,
Dimension de Talento Humano.
MIPG — DAFP Bienestar social Programa Nacional de Bienestar 2023 -
2026
Formacién y Plan Nacional de Formacion y Capacitacion
MIPG ~ DAFP Capacitacion 2023 - 2030
4. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la UARIV inicialmente establece un diagndstico
de necesidades, que abarca la caracterizacion del personal, los resultados de los planes
institucionales y sus componentes,
estratégicas. Este diagndstico da paso a la gestidn, que incluye la planificaciéon, el
seguimiento y la ejecucion de acciones, y finaliza con la evaluacion y monitoreo de los

identificacion de necesidades

10
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planes y actividades destinados al desarrollo del talento humano, todo en el marco del
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG).

El plan es aplicable a toda la poblacién de la UARIV, incluyendo servidores publicos de
carrera administrativa, de Libre Nombramiento y Remocién, empleados provisionales y
contratistas, de conformidad con la normativa vigente.

5. PROPOSITO

Crear e implementar estrategias para potenciar los conocimientos, habilidades y
competencias del talento humano, con el fin de mejorar sus condiciones de vida y
desempefio profesional. Estas estrategias estaran orientadas a mantener un entorno
laboral saludable, seguro, dindmico y flexible, que permita a los colaboradores
desarrollar sus habilidades y experiencia en beneficio de la entidad. Ademas, esta
iniciativa se enfoca en apoyar las estrategias del Gobierno Nacional y contribuir al
bienestar y calidad de vida de los servidores y sus familias.

6. COMPONENTES

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

- Plan Anual de Vacantes

- Plan de Previsidon de Recursos Humanos

- Plan Institucional de Capacitacién — PIC

- Plan de Bienestar Social e Incentivos Institucionales

- Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

7. DIAGNOSTICO

De acuerdo con el Modelo Integrado de Planeacion (MIPG), es esencial disponer de
informacidon precisa y actualizada. Esto asegura que el Plan Estratégico de Talento
Humano de la Unidad tenga los datos necesarios y confiables para llevar a cabo una
gestion efectiva, que influya positivamente en la productividad y el bienestar de los
servidores.

7.1. Estructura planta de personal UARIV

La Unidad para la Atencién y Reparacion Integral a las Victimas, mediante el Decreto
4968 de 2011, estableciéo una planta de personal de 857 empleos, distribuidos de la
siguiente manera:

11



[«

_>'

Unidad para
las Victimas

Tabla No. 1: Estructura de la Planta de Personal

Planta empleos UARIV - Decreto 4968 de 2011

Empleso de Libre | Empleos
. No. de .
Tipo de planta empleos Nombrameinto y | Carrera
P Remocion Administrativa
Planta Estructural o del | 14 14 0
Despacho
Planta Global 843 41 802
Total empleos 857 55 802

Fuente:

Empleos distribuidos por nivel jerarquico:

Grupo de Gestion del Talento Humano — Corte 30 de noviembre 2024

Tabla No. 2: Empleos Planta permanente por nivel jerarquico

UCEDICE Total de ,
Nivel Empleos LNR carrera Participacion
administrativa empleos
Directivo 42 5%
Asesor 10 1%
Profesional 715 715 83%
Técnico 51 51 6%
Asistencial 36 39 5%
Total 802 857 100%

Fuente:

Grupo de Gestiéon del Talento Humano - Corte 30 de noviembre 2024

12
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Grafica No. 1: Participacion Nivel Jerarquico Empleos Planta de Personal UARIV

DIRECTIVO
0,
TECNICO ASISTENCIAL 5%

6% 5% 1 [ /

ASESOR

1%

PROFESIONAL
83%

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - Corte 30 de noviembre 2024

13



Unidad para
las Victimas

7.2. Distribucion empleos y Cobertura UARIV

?;CD::: DTEBolivar DT Magdal u
em| agdalena
19 empleos
19 empleos DT Cesary =
.. A Guajira ]
by H ’ﬂ 23 empleos
LS DT Sucre | DTAtlantico . |
* 17 empleos ' 20 empleos s ¥
* v - |
\ Y H L
R ) H =
A " ' e
% l\ | * DT Morte de Santandery -
DT Anticquiay Uraba '.. ' H o Arauca
47 empleos \ ‘\ . -~ 26 empleos ]
\
A X "
. DTEje cafetero " L
s 25 empleos ‘\ It L}
. " e
¥, - "
. ' L DT Santandery
P. Estratégicos “-\__ l," Magdalena Medio | ]
Misionalesy de s, o~ 35 empleos =
Apoyo ‘-.\ _,-V
393 empleos s L ™
\‘\ ; DT Central | |
N 40 empleos -
DT Chocd
21 empleos .. |
e -
- m
DT Valle u
30 empleos -
DT Cauca
26empleos ¥--__
» _I" .““\ DT Metay Llanos
. ' A Orientales
DT Marino !
H 35
28 empleos "‘ empleos
DT Putumayo

17 empleos

DT Caqueta y Huila
18 empleos

Con tecnologa de Bing
 Microsoft, DpenSireetiap, Dverture Maps Fundation

PROCESOS ESTRATEGICOS, MISIONALES Y DE APOYO
DIRECCION TERRITORIAL ANTIOQUIA

DIRECCION TERRITORIAL ATLANTICO

DIRECCION TERRITORIAL BOLIVAR

DIRECCION TERRITORIAL CAQUETA Y HUILA
DIRECCION TERRITORIAL CAUCA

DIRECCION TERRITORIAL CENTRAL

DIRECCION TERRITORIAL CESAR Y GUAJIRA
DIRECCION TERRITORIAL CHOCO

DIRECCION TERRITORIAL CORDOBA

DIRECCION TERRITORIAL EJE CAFETERO

DIRECCION TERRITORIAL MAGDALENA

DIRECCION TERRITORIAL MAGDALENA MEDIO
DIRECCION TERRITORIAL META Y LLANOS ORIENTALES
DIRECCION TERRITORIAL NARINO

DIRECCION TERRITORIAL NORTE DE SANTANDER Y ARAUCA
DIRECCION TERRITORIAL PUTUMAYO

DIRECCION TERRITORIAL SANTANDER

DIRECCION TERRITORIAL SUCRE

DIRECCION TERRITORIAL URABA

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - Corte 30 de noviembre 2024
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De conformidad con lo establecido en la Ley 909 del 2024, la Unidad para la Atencién y
Reparacion a las Victimas, participé en el Proceso de Seleccion “Entidades del Orden
Nacional No. 2244 de 2022", realizado por la Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC),
con el fin de proveer las vacantes definitivas existentes en los empleos de carrera
administrativa pertenecientes al sistema general de carrera, como resultado del proceso
en mencién, la CNSC expidid los actos administrativos para conformar y adoptar las

Listas de Elegibles.

En virtud de lo anterior, para el mes de noviembre del 2024, el estado de la provisién
de los empleos de la UARIV, es el siguiente:

Tabla No 3. Estado actual - Provision y vacantes

Tipo Emp_leos Empleos Total
provistos vacantes
LNR
Directivo 38 4 42
Asesor 8 2 10
Asistencial 3 3
Carrera
Administrativa
Profesional 585 130 715
Técnico 44 7 51
Asistencial 34 2 36
Total 712 145 857

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - Corte 30 de noviembre 2024

Grafica 2: Estado actual - empleos provistos y vacantes UARIV
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Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - Corte 30 de noviembre 2024
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9. CARACTERIZACION DEL PERSONAL UARIV

5

El Grupo de Gestion de Talento Humano, a través de la caracterizacion de personal,
mantiene actualizada la informacidn relacionada con antigiiedad, nivel educativo, edad,
género, tipo de vinculacién, entre otros datos de los servidores de la UARIV, como
insumo principal para la administracién del talento humano.

La identificacidén sociodemografica de los empleados de la UARIV es crucial, toda vez que
proporciona una vision general de las caracteristicas de la poblacion laboral. Esta
informacion es esencial para comprender los principales aspectos sociales de los
servidores y servidoras, lo cual resulta fundamental para tomar decisiones en materia
de seguridad y salud en el trabajo.

Es importante precisar que el Decreto 1072 de 2015 en su articulo 2.2.24.6.2 define la
descripcion sociodemografica como: Perfil sociodemografico de la poblacion trabajadora,
gue incluye la descripcion de las caracteristicas sociales y demograficas de un grupo de
trabajadores, tales como: grado de escolaridad, ingresos, lugar de residencia,
composicion familiar, estrato socioecondmico, estado civil, raza, ocupacion, area de
trabajo, edad, sexo y turno de trabajo.

A continuacion, se detalla la informacidén mas relevante de la caracterizaciéon de los
servidores y servidoras de la UARIV:
9.1. Género de servidores publicos UARIV

Tabla No 4. Caracterizacién sociodemografica por genero
Genero Total Genero Total

Femenino Masculino

452 260

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - Corte 30 de noviembre 2024

El ndmero de mujeres vinculadas a la UARIV es de 452, representando el 52% vy el
numero total de hombres es de 260, lo cual representa el 30% del total de servidores
vinculados a la planta de personal de la Unidad, el 18% restante corresponde a las
vacantes definitivas de la entidad.
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9.2. Rango de Edad Servidores Publicos UARIV

Tabla No 5. Caracterizacion sociodemografica empleados UARIV por rango de edad

Rango de edad | Nimero |Porcentaje
18 a 30 20 2%
31 a40 217 25%
41 a 50 292 34%
51 a 60 136 16%
61a70 47 5%
Vacantes 145 17%
Total 857 100%

Fuente: Grupo de Gestién del Talento Humano - Corte 30 de noviembre 2024

Grafica No. 3 Rango de Edad Servidores Publicos UARIV
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Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - Corte 30 de noviembre

Tabla No. 6. Caracterizacion sociodemografica por nivel educativo

TOTAL SERVIDORES

NIVEL EDUCATIVO PUBLICOS
Magister 148
Especialista 348
Profesional 199
Técnico / Tecnoldgico 13

Bachiller 4

Total 712

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - Corte 30 de noviembre
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Grafica No. 4 Rango de nivel educativo
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Fuente: Grupo de Gestién del Talento Humano - Corte 30 de noviembre

10.RESULTADOS DE MEDICIONES ADELANTADAS VIGENCIA 2022-2023

10.1. Gestion Estratégica del Talento Humano matriz MGETH

La Gestion Estratégica del Talento Humano esta orientada a la creacién de valor en lo
publico. Se centra en los procesos cuya responsabilidad recae en las areas de talento
humano de las entidades como lideres, quienes propenden por las mejores acciones y el
adecuado desarrollo de las personas y sus comportamientos; la satisfaccion y felicidad
del servidor publico, el bienestar de los ciudadanos que debe reflejarse en la
productividad institucional.

La Matriz de gestion estratégica del talento humano - MGETH - como herramienta de
autodiagnostico de gestion y planeacion, permite a las entidades valorar el estado de la
dimension de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestidn, en las
etapas de planeacién, ingreso, desarrollo y retiro. Ademas, permite identificar el estado
de las Rutas de Creacién de Valor, que son agrupaciones de temas de Talento Humano
que permiten orientar y priorizar la planeacién para el avance en los niveles de madurez
de la Gestidn Estratégica del Talento Humano de la institucion.

En atencién al diligenciamiento del autodiagndstico de las variables de la matriz Gestion
Estratégica del Talento Humano GETH, se evidencia que la UARIV en la gestion
desarrollada para el 2023 cuenta con una calificacion de 77,8 sobre 100, ubicandola en
el nivel de madurez “Transformacion”.
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Grafica 5. Diagnostico Gestion Estratégica de la UARIV a través de la Matriz GETH
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Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Publica

A partir del analisis de resultados de la Matriz GETH, se identifica que la entidad ha
avanzado, sin embargo, se evidencia que es necesario establecer estrategias que
impacten de manera positiva en el Plan estratégico del Talento Humano de la Unidad en
los componentes de ingreso, desarrollo y retiro.

Grafica 6. Clasificacién por componente UARIV
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Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Publica

Asi mismo la gestidn frente a las rutas de creacion que son las acciones orientadas al
fortalecimiento de la Gestion Estratégica del Talento Humano, las cuales a través de
herramientas metodoldgicas y conceptuales conducen a la creacidn de valor institucional,
la Unidad tiene como resultados de su desempeno los siguientes:

Tabla 7: Resultado rutas fortalecimiento de la Gestion Estratégica del Talento Humano
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Ruta de Creacion de | 202 | 202 | 202 | Promed
Valor 1 2 3 io Acciones
La felicidad nos hace
productivos
Entornos fisicos
Equilibrio de vida
Salario emocional
Innovacion con pasion
Liderando talento
Cultura de liderazgo
Ruta del crecimiento | 78% |81% | 74% | 78% Liderazgo en valores
Servidores que saben lo que
hacen
Al servicio de los ciudadanos
Ruta del servicio 77% | 79% |84% | 80% Cultura que genera logro y
bienestar
La cultura de hacer las cosas
bien
Ruta de la calidad 74% | 73% | 74% | 74% Hacer siempre las cosas bien
Cultura de la calidad y la
integridad
Conociendo el talento
76% | 76% | 79% | 77% | Entendiendo personas a través
del uso de los datos

Ruta de la Felicidad |81% |80% [81% | 81%

Ruta del analisis de
datos

Fuente: Elaboracion propia grupo de gestion del talento humano noviembre 2024

La variacion en las diferentes anualidades en la UARIV 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 retroalimentacidon constante; asi como la ruta del analisis
de datos en la cual es necesario contar con herramientas tecnoldgicas que permitan
analizar los datos de manera efectiva. Los cuales serdn armonizados con las Rutas
Generadoras de Valor definidas por MIPG: Ruta de la Felicidad, Ruta del Crecimiento,
Ruta del Servicio, Ruta de Calidad y la Ruta Analisis de Datos.

10.2. Medicion formulario Gnico reporte de avances de la gestion FURAG

De conformidad con el informe de analisis de desempefio institucional correspondiente
a la vigencia 2023, publicado por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
en el cual senala la medicion efectuada a la gestidn de las entidades publicas, asi como
los avances y necesidades de mejora en materia de gestion institucional y control
interno; respecto al desempeno institucional y la politicas de Gestion del Talento Humano
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de la Unidad para la Atencidn y Reparacion a las Victimas (UARIV), se evidenciaron los
siguientes resultados:

El indice de Desempefio Institucional para la vigencia 2023 fue de 84%, reflejando un
incremento del 8% con relacién a la vigencia 2022, de igual manera, se encuentra en
un 3,1% por encima del promedio del sector de Inclusién social y reconciliacién con un
80,9%.

Grafica No. 7 Resultado indice de Desempefio Institucional - UARIV

Promedio sector administrativo - Puntaje consultado

76,0

33 96 46 97

Minimo Puntaje Maximo Puntaje Minimo Puntaje Maximo Puntaje

Rama Ejecutiva Rama Ejecutiva Rama Ejecutiva Rama Ejecutiva
2022 2023

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcién Publica

El Grupo de Gestion de Talento Humano, participd de manera importante en los
resultados obtenidos por la entidad, teniendo en cuenta que tiene a su cargo la
Dimension de Talento Humano, que como se observa en la siguiente grafica, el indice
de la Dimension de la Unidad es del 77,2% frente a la calificacion general, que
corresponde al 84,7%.

Grafica No. 8 Resultado indice de la Dimension del TH- UARIV
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Indice de las dimensiones de gestion y desempeio
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Fuente: Departamento Administrativo de la Funcién Publica
Con relacién con los resultados de las politicas de gestion y desempefio, la Politica de
Gestion Estratégica del Talento Humano a cargo del Grupo de Gestion del Talento
Humano logré un resultado de 89.7 siendo una de las politicas en obtener mayor
resultado a nivel institucional.
Grafica No. 9: Resultados Indices de las Politicas de Gestién y Desempefio — Politica

Gestion del Talento Humano
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Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Publica
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A continuacion, se presentan los resultados de la dimensién de Talento Humano a través
del FURAG II, asi como las acciones planificadas para fortalecer y evaluar la gestion
durante el afio 2023:

Tabla No 8. Acciones para fortalecer - Politica Estratégica del Talento Humano

Politica Brecha Estrategia Accion
Calidad de la | Se obtuvo un | Elaboracion de | Implementacion del Plan de
planeacion puntaje de 92,2 | los Planes | Formacion y Capacitacién,
estratégica del | sobre 100 Estratégico del | Plan de bienestar social e
Talento Talento Humano | incentivos, plan anual de SST,
Humano junto con los | plan de vacantes, plan de
cronogramas. prevision de vacantes
Eficiencia y | Se obtuvo un | Provisién de | Ejecucién las fases
eficacia de la | puntaje de 66,7 | vacantes establecidas por la Comision
seleccion sobre 100 definitivas en el | Nacional de Servicio Civil para
meritocratica Unidad de | llevar a cabo el concurso de
del talento conformidad con | ascenso abierto y proveer las
humano el concurso de | vacantes definitivas en la
méritos realizado | UARIV.
por la CNSC.
Desarrollo del | Se obtuvo un | Evaluacién de | Fomentar competencias como
talento puntaje de 95,8 | necesidades y | liderazgo, trabajo en equipo,
humano en la | sobre 100 diagnostico comunicacion efectiva, toma
entidad Capacitacion  y | de decisiones, resolucién de
formacién conflictos, etc.
continua Promover una cultura que
Evaluacion del | valore el desarrollo continuo,
Desempefio la innovacion.
Laboral Realizar un seguimiento vy

evaluacion y definir planes de
mejoramiento continuos

Desvinculacién
asistida y
retencion del
conocimiento
generado por
el talento
humano

Se obtuvo un
puntaje de 62,5
sobre 100

Desvinculacion
asistida

Caracterizar los motivos de
desvinculacién en la UARIV.
Brindar apoyo socio laboral

y emocional a las personas que
se desvinculan por pension,
por reestructuracion o por
finalizacion del nombramiento
en provisionalidad.
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Fuente: Elaboracién propia grupo de gestidon del talento humano noviembre 2024

10.3 Resultados Medicion de Clima Organizacional

La medicion del clima organizacional se refiere a la evaluacidon sistémica de las
percepciones, actitudes y el ambiente de trabajo en una entidad publica, con el propdsito
de comprender como se sienten los servidores respecto a su entorno laboral y como esto
puede afectar su satisfaccion, motivacion y desempeiio.

De conformidad con el Decreto 1083 de 2015, debe realizarse medicion del clima laboral
minimo cada 2 afos, y definir estrategias de intervencion a los resultados encontrados,
para la vigencia 2023 tuvo lugar dicha medicion.

Con la informacidn recopilada se identifica la variacion respecto las dimensiones objeto
de evaluacion en los Ultimos 5 afos asi:

Tabla No 9. Histdrico mediciones clima UARIV

Dimen
Dimensién sion Dimensio
Dimensi 2019 n 2021y
2015 _ 2015 | 6n 2017 201 (Great 201 2023 202 | 202 Pro_med
(Openmin 7 9 1 3 io
(Crece) Place (Compen
d)
to sar)
Work)
Orientacio
Organizacio 70,6 Org_a,nlza 54.5 n_ | 84,7 84, 73,55
n cion Organizaci 4
onal
) ) . 81,
Equipo 73,2 Equipo 60,3 Equipo 86,1 39 75,26
. . . 77,
Liderazgo 71,7 | Liderazgo 59 Liderazgo 85 89 73,40
Orgullo 81 N/A
Cam?r 64 Cam?rader 83,2 79, 75,42
aderia ia 07
Resopet 70 N/A
Credibil Credibilida 79,
idad 75 q 85,9 21 80,04
imparci imparcialid 71,
alidad >4 ad 73 04 66,01
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Dimen
Dimensién sion Dimensio
Dimensi 2019 n 2021y
2015 _ 2015 | 6n 2017 201 (Great 201 2023 202 | 202 Pro_med
(Openmin 7 9 1 3 io
(Crece) Place (Compen
d)
to sar)
Work)
Medio 80
ambiente | 87,9 " | 84,105
, 31
fisico
Part|IC|paC| 84.2 80, 82,535
on 87
Comunicac
ion e 81
, | 88,7 ! 84,93
integracié 16
n
Capac.ldad 82.8 78, 80,55
profesional 3
Administra
cion del 77,
talento 86 9 81,95
humano
79,
23
57,0%. 65,4 % 88,7% % | 72,4%
71,7% ! ! ! Res !
Resultado 2015 Resultado Resultados Resultados ulta Promed
2017 2019 2021 io
dos
202
3

Fuente: Elaboracion propia Grupo de Gestion del Talento Humano.

El cuadro anterior refleja qué, respecto a la medicién del 2021 la Unidad perdié 9 puntos
en su desempefio del clima organizacional, por ende, debe trabajarse en todas las
dimensiones, fortaleciendo especialmente la administracion del talento humano, el
medio ambiente fisico, la comunicacién e integracién, y el liderazgo.
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11.DESARROLLO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

La UARIV desarrolla el Plan Estratégico del Talento Humano a través del ciclo de vida del
servidor publico: ingreso, permanencia y retiro, integrando los elementos que conforman
la primera dimensién de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion
- MIPG.

La implementacion de este plan se enfoca en potencializar las variables con puntuaciones
mas bajas, obtenidas tanto en el autodiagndstico de la Matriz GETH, como en las otras
mediciones identificadas en el presente Plan, y al cierre de brechas entre el estado actual
y el esperado, a través de la implementacion de acciones eficaces que transformen las
oportunidades de mejora en un avance real enmarcado en las normas, politicas
institucionales y elementos del Plan Nacional de Desarrollo.

A partir del analisis de resultados de la Matriz GETH, la UARIV busca que sus
colaboradores se sientan mas comprometidos y felices en el desarrollo de sus labores,
redundando en el buen servicio a sus grupos de interés, haciendo asi que el talento
humano vinculado surja un modelo productivo que se traduzca en buenas practicas y
acciones proactivas que contribuyan al cumplimiento de metas organizacionales, a
través de los diferentes planes y programas de la entidad, los cuales seran armonizados
con las Rutas Generadoras de Valor definidas por MIPG: Ruta de la Felicidad, Ruta del
Crecimiento, Ruta del Servicio, Ruta de Calidad y la Ruta Analisis de Datos.

—
050

Felicidad Crecimiento Servicio Calidad

Analisis de Datos

Para la creacion de valor publico, la gestidén de talento humano en la UARIV se enmarca
en las agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion — MIPG, Rutas de Creacion de Valor, a través de la implementacion de acciones
efectivas que se asocian con cada una de las 7 dimensiones, de acuerdo con la siguiente
tabla:

Tabla No.10 Tabla de convenciones Dimensiones MIPG

Tabla de Convenciones Dimensiones MIPG
D1 | Talento Humano
D2 | Direccionamiento y planeacion
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D3 | Gestidon con valores para resultados
D4 | Evaluacion de resultados

D5 | Informacidon y comunicacion

D6 | Gestidon de conocimientos

D7 | Control interno

Fuente: Modelo integrado de Planeacion y Gestion MIPG - DAFP

11.1 Articulacion de las rutas con el Plan Estratégico de Talento Humano de la
Unidad para la Atencidn y Reparacion a las Victimas (UARIV) 2025.

Tabla No. 11: Articulacidon de rutas

RUTA DE LA FELICIDAD: La felicidad nos hace productivos
Ciclo de Otras Proceso
Ejes Actividades Vlda.del Dimensiones | Felacionado
Servidor X PETH
- Asociadas
Publico
e Induccidn y
reinducciéon al SG-
SST y manuales de
funciones,
e Aplicacién de
baterias de riesgo
psicosocial,
e Gestion del riesgo
psicosocial,
e Gestion de peligros
. y riesgos
Seguridad y S.alud e Inspecciones Permanencia D1, D2 SG-SST
en el Trabajo
planeadas,
e Reporte e
investigacion de
incidentes y
accidentes de
trabajo
e Planes para la
prevencién
operacion y
respuesta ante
emergencias,
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RUTA DE LA FELICIDAD: La felicidad nos hace productivos

Ciclo de Otras Proceso
Ejes Actividades V|da_del Dimensiones | elacionado
Servidor . PETH
- Asociadas
Puablico
¢ Manejo de
Sustancias
quimicas,
e Plan estratégico de
seguridad vial PESV,
¢ Medicina preventiva
y de trabajo,
e Programa de
entorno laboral
saludable,
e Programa
prevencion
desordenes
Musculoesqueléticos
¢ Medidas de
prevencion de
violencias basadas
en género, contra la
mujer y otros actos
de discriminacion
e Plan de manejo de
reconocimientos.
e Actividades para
mejorar la
Clima comunicacion Permanencia D2, D3 Bienestar
Organizacional interna,
e Manejo de plan de
motivacion y
beneficios
e Mediciones de clima
laboral
Promocion y e Desarrollo de
Prevencion de la examenes de Ingreso, SG-SST
. - permanencia D1, D2
Salud ingreso y periédicos .
e Jornadas de salud y retiro
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RUTA DE LA FELICIDAD: La felicidad nos hace productivos

Ciclo de Otras Proceso
Ejes Actividades V|da_del Dimensiones | relacionado
Servidor X PETH
- Asociadas
Puablico
Desarrollar e
implementar
protocolos para el
desarrollo del
teletrabajo segun la
normatividad
institucional
Establecer )
Teletrabajo cronograma de | Permanencia D3 Bienestar
reuniones con el
personal
teletrabajador
Dotar al personal
con los insumos
requeridos para el
desarrollo de las
actividades
Mejorar el entorno
fisico para mejorar
los procesos de
ergonomia laboral
Evaluaciones de
Ambiente Fisico pues_tgs de trabajo Permanencia D1 SG-SST
Mediciones
higiénico-
ambientales
Plan de adecuacion y
remodelacién de las
instalaciones
Plan de Bienestar Procesos de
atencidon psicoldgica
laboral  Prevencion Bienestar y
en manejo del estres | ., 1 anencia D1. D3 Cuidado
Salud fisica, manejo Emocional

de pausas activas y
desarrollo de
actividades de
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RUTA DE LA FELICIDAD: La felicidad nos hace productivos

Ejes Actividades . Dimensiones | elacionado
Servidor X PETH
- Asociadas
Puablico
estiramientos, baile,
zumba aerdbica
Manejos de plan de
Nutricidn (como
asesorias
profesionales y
campafias de
concientizacioén).
Desarrollo programa
cuidado emocional
RUTA DE LA FELICIDAD: Liderando Talento
Ejes Actividades . Dimensiones | relacionado
Servidor . PETH
L Asociadas
Puablico
Liderazgo en el
sector publico
Manejo de Capacitacion
tendencias en el Administracién
Gerencia publica sector publico | Permanencia | D3, D4, D6 del Talento
Modelos de Humano
Gerencia Publica
El Gerente publico
integrado al MIPG
Desarrollo de
habilidades en:
Comunicacion )
Planeacién y Capacitacion
Desarrollo de g Administracion
Competencias gestlgn , Permanencia D3, D4, D6 del Talento
Gerenciales Trabajo en equipo y
Multiculturalidad umano
Autoadministracion
Accion Estratégica
Toma de decisiones
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RUTA DE LA FELICIDAD: Liderando Talento

Ejes Actividades . Dimensiones | relacionado
Servidor . PETH
L, Asociadas
Puablico
Direccion y
desarrollo de las
personas
Pensamiento
sistémico
Resolucién de
conflictos
Desarrollo de
estrategias para
promover el
respeto con los
colaboradores
Desarrollo
programa cuidado
emocional
Desarrollo de Bienestar y
Clima Laboral estrategias 9 | permanencia D1, D2 Cuidado

reconocimiento Emocional
para los
colaboradores
Manejo de los
lugares de trabajo
- adecuaciéon de
espacios de trabajo
Estrategias para el
manejo del horario
laboral
El programa de
Induccién y
Reinduccion de la
UARIV se establece

Induccion en cumplimiento a Ingreso, D1 D2 Capacitacion

Reinduccion los lineamientos | permanencia !
del DAFP y Modelo
Integrado de
Planeacién y

Gestion MIPG:
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RUTA DE LA FELICIDAD: Liderando Talento

Ejes Actividades . Dimensiones | relacionado
Servidor . PETH
L, Asociadas
Publico
Protocolo de
bienvenida
Induccién
Corporativa
“Campus Virtual”
Induccién
“Entrenamiento en
el Puesto de
Trabajo”
Induccién  Grupal
(presencial)
Programa de
Reinduccion.
RUTA DEL SERVICIO:
Al servicio de los ciudadanos
Ejes Actividades . Dimensiones | relacionado
Servidor . PETH
- Asociadas
Publico
Establecer planes
de capacitacion
orientados al
fortalecimiento de
la atencion a
usuarios externos
Promover el
Capacitacion desarrollo de Permanencia D4, D5 Capacitacion

herramientas
tecnoldgicas  que
faciliten la atencion
al usuario
Implementar
procesos de
racionamiento
normativo a todos
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RUTA DEL SERVICIO:
Al servicio de los ciudadanos

Ciclo de Otras Proceso
Ejes Actividades Vlda_del Dimensiones | relacionado
Servidor . PETH
- Asociadas
Puablico
los funcionarios
para orientar de
una mejor manera
a los usuarios.
Fomentar en los
empleados su
actuacién de
acuerdo con los
Integridad valores, principios y Permanencia D2 Capacitacién
cultura
establecidos por la
organizacion y el
codigo de
integridad
Incorporar
elementos claves
, del _ Plan Administracién
Rendicion de anticorrupcion que Permanencia D4 del Talento
Cuentas fortalezcan la Humano
prestacion de los
servicios de la
UARIV
Fortalecer la
presencia de |la
UARIV en las
regiones a través o -
Impacto en las del fortalecimignto . Administracion
P . de las oficinas | Permanencia D1, D2 del Talento
regiones HUMano

departamentales.
Fortalecer el
recurso humano de
las oficinas
existentes
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RUTA DE CALIDAD:
La cultura de hacer las cosas bien

Ciclo de Otras Proceso
Ejes Actividades Vidadel | .  ensiones | relacionado
Servidor . PETH
- Asociadas
Puablico
Identificar
empleados que
estan listos para
asumir roles mas
desafiantes y
nuevas Capacitacion
Evaluacion de responsabilidades EvalslaICién
Desempefio Implementar Permanencia D2, D3, D4 5 e
estrategias para esempeno
mejorar el Laboral
rendimiento de
los trabajadores a
partir  de los
resultados de su
desempefio
Promover el
aprendizaje
organizacional
Facilitar a
gerentes nuevos
el reconocimiento
del equipo de
trabajo a su ,
cargo, Capacitacion
socializando Evaluacién
Acuerdos de Gestion ademas las | Permanencia D2, D3, D4 del .
fortalezas y Desempeno
debilidades de Laboral
este
Socializar los
métodos,
procesos y
procedimientos
habituales y las
relaciones del
area con las
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RUTA DE CALIDAD:
La cultura de hacer las cosas bien

Ejes Actividades ] Dimensiones | relacionado
Servidor . PETH
- Asociadas
Puablico
demas
dependencias
e Establecer los
protocolos para la
concertacion de
los acuerdos de
gestion
e Determinar la
evaluacion
gerencial a partir
de los resultados,
métodos y
técnicas de
medicion, para
comprobar el
cumplimiento de
los acuerdos
suscritos.
e Determinar las
competencias a
evaluar de los
trabajadores,
referente a
conocimientos,
habilidades o Capacitacion
practicas que se Evaluacion
Evaluacion de requieren Par® | permanencia | D2, D3, D4 del
Competencias ejercer Desempefio
correctamente su Laboral

labor

Identificar a partir
de la evaluacion,
las falencias en el
desempefio  para
enfocar las
capacitaciones
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RUTA DE CALIDAD:
La cultura de hacer las cosas bien

Ciclo de Otras Proceso
Ejes Actividades Vlda_del Dimensiones | relacionado
Servidor . PETH
- Asociadas
Puablico
e Establecer
protocolos para el
manejo de
desacuerdos
¢ Identificacion  de o
los conflictos vy CspaICIta.C!on
L, aplicacion de valuacion
VanrCe;:]fclg;stss;c.m de correctivos, a partir | Permanencia D2, D3, D4 5 del .
del reconocimiento esempeno
de puntos de vista Laboral
diferentes por
razones de religién,
cultura, educacion,
experiencia, entre
otros.
RUTA DEL ANALISIS DE DATOS:
Conociendo el talento
Ciclo de Otras Proceso
Ejes Actividades Vida del [ 1 ensiones | relacionado
Servidor . PETH
- Asociadas
Publico
e Desarrollar todo
lo concerniente al
proceso de
concurso meéritos
para proveer Administracion
Planta de Personal vacantes de Ingreso ' D1, D2 del Talento
acuerdo con los | Permanencia Humano
lineamientos de
la Comision
Nacional del

Servicio Civil vy

Funcion Publica.
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RUTA DEL ANALISIS DE DATOS:
Conociendo el talento

Ejes Actividades . Dimensiones | relacionado
Servidor . PETH
- Asociadas
Puablico
¢ Mantener las
bases de datos de
los funcionarios
actualizadas con
la informacion
relevante
e Diligenciamiento
de las
herramientas de ini P4
Caracterizacién del planeacion y Ingreso . Addn;:r_lllaslt;ii:;on
. Permanencia D1, D2
Talento Humano gestion del . Humano
Retiro
Talento Humano
como MGETH vy el
FURAG y EDI para
el control de las
etapas de
planeacion,
ingreso,
desarrollo y retiro
de la institucién
e Provision de
vacantes de Administracién
Plan de Vacantes acuerdo  con las Ingreso D1, D2 del Talento
listas de elegibles Humano
generadas por la
CNSC
e Aplicar lo
normado en la
Ley 581 de 2000, Administracion
Ley de Cuotas (el 30% de los Ingreso D1, D2 del Talento
altos cargos Humano
publicos  deben

ser ejercidos por
mujeres
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RUTA DEL ANALISIS DE DATOS:
Conociendo el talento

Ciclo de Otras Proceso
Ejes Actividades Vlda_del Dimensiones | relacionado
Servidor . PETH
- Asociadas
Puablico
e Realizar todo el
proceso de
unificar la planta ’
SIGEP como de personal en Ingreso Administracion
herramienta de SIGEP I y SIGEP | Permanencia D1, D2 del Talento
gestion 11 Retiro Humano
e Actualizar las
hojas de vida en
el aplicativo

12.EJES TEMATICOS PARA EL ANO 2025

Planes y programas institucionales de talento humano vigencia 2025

Mediante la Dimension del Talento Humano en el marco del Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion MIPG, La Unidad para la Atencién y Reparacién a las Victimas
(UARLV), con el fin de gestionar el talento humano para lograr creacion de valor publico,
estara orientada al desarrollo integral del servidor y su impacto en el desempefo, por lo
cual, se establecen los planes y programas que contribuyen al cumplimiento de las metas
y objetivos institucionales. Estos planes se desarrollaran asi:

12.1. Plan anual de vacantes

Objetivo:

Prever y cubrir las necesidades de vinculacion de personal a lo largo de la vigencia 2025,
identificando empleos susceptibles de ser provistos, determinando perfiles requeridos y
estableciendo estrategias eficientes y efectivas para incorporar, seleccionar y cubrir
vacantes, garantizando asi la continuidad y calidad de los servicios prestados a las
victimas.

Desarrollo:

El presente Plan Anual de Vacantes se desarrolla en el marco del literal d del articulo 14
de la Ley 909 de 2004, elaborando el reporte de empleos vacantes de acuerdo con la
informacion suministrada por el Grupo de Gestion del Talento Humano y dando traslado
de esta informacion a la Comision Nacional del Servicio Civil y al Departamento
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Administrativo de la Funcién Publica para los fines pertinentes y garantizar la
trasparencia en el sector publico, mediante el formato por ellos suministrado para el
reporte de lo indicado.

El plan anual de vacantes es un instrumento para programar la provisién de los empleos
con vacancia definitiva; en este plan se relaciona el nUmero y el perfil de dichos empleos,
gue cuenten con apropiacion 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 desempefio 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 empleados 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 provisién
establecido en el Decreto 1083 de 2015.

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

12.2. Plan de prevision de recursos humanos

Objetivo:

Garantizar la disponibilidad de personal con las habilidades y competencias adecuadas
para alcanzar las metas institucionales a corto, mediano y largo plazo, asegurando asi
la atencidn y reparacion integral a las victimas de manera oportuna y efectiva.
Desarrollo:

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
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necesidades presentes y futuras de la entidad, las formas de cubrir estas necesidades,
y la estimacion de estos costos teniendo en cuenta las medidas de racionalizacion del
gasto.

Por lo anterior el Grupo de Gestidén 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, la ley 909 de
2004, la Ley 1960 de 2019, y el procedimiento e administracién del talento humano;
dando cumplimiento a demas a la verificacidon 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
separaciéon del cargo o que puedan afectar el normal funcionamiento de una
dependencia.

La existencia de una politica de personal se reconoce en la existencia de una estrategia
gue contiene la vision 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 estrategia de personal se materializa en la gestién del personal que
define los mecanismos de consecucion de los objetivos politicos y programacién técnica
de las politicas de personal. De tal suerte que la administraciéon de personal consiste en
implementar los programas en materia de personal previamente definidos.

El propodsito es establecer la disponibilidad de personal con el cual debe contar la entidad
en aras de cumplir con los objetivos y retos encomendadas a la Unidad en el marco de
la Atencion y Reparacion Integral a las Victimas.

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

12.3. Plan de bienestar social e incentivos institucionales
Objetivo:

Disefiar y ejecutar actividades y programas que contribuyan al mejoramiento de la
calidad de vida de los servidores publicos de la Unidad Administrativa Especial para la
Atencion y Reparacion de la Victimas, que contribuyan a mantener un equilibrio entre su
vida personal, familiar y laboral, fomentando asi su productividad social, gracias a la
motivacion y al reconocimiento por su buen desempefio, promoviendo la identidad y la
vocacion por el buen servicio publico, Ademas, no podemos dejar de lado la importancia
que tiene para la UARIV orientar las acciones de sus servidores publicos en el marco de
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la transparencia, la integridad y la honestidad por medio del Cédigo de Integridad y Buen
Gobierno.

Desarrollo:

El Plan de Bienestar Social e Incentivos 2025 de la Unidad Especial Administrativa para
la Atencion y Reparacion a las Victimas esta diseflado para todos los servidores publicos
de la entidad, su elaboracidn se basa en las directrices del Departamento Administrativo
de la Funcién Publica, contenidas en el documento “Programa Nacional de Bienestar
2023-2026". Este plan enfatiza la implementacion de estrategias que busquen mejorar
de manera sistematica las condiciones laborales de todos los colaboradores en las
diferentes entidades publicas, las alternativas propuestas estan orientadas a aumentar
el bienestar, la felicidad y la identidad del servidor publico, contribuyendo asi al
crecimiento sostenible de las organizaciones, de este modo, se logra una coherencia
entre el enfoque institucional, la sostenibilidad del conocimiento y el sentido humano de
todos los colaboradores, reconociendo que ellos constituyen el activo intangible mas
valioso de las entidades publicas.

El disefio y formulacion del presente plan se estructura a partir de los siguientes ejes:
Eje 1. Equilibrio psicosocial

Se refiere al estado de bienestar emocional y social que permite a los servidores publicos
desempefiar sus funciones de manera efectiva y saludable, este eje promueve la
creacion de un entorno laboral positivo, donde se integren practicas que fomenten la
comunicacion abierta, la resolucion constructiva de conflictos y la colaboracién entre
equipos, el equilibrio psicosocial es esencial para prevenir el burnout o también conocido
como "sindrome de desgaste profesional" y otros problemas de salud mental, facilitando
un clima organizacional favorable, la implementacién de programas de fortalecimiento
en habilidades blandas y la promocion de espacios de didlogo ayudaran a la cohesion del
equipo y contribuirdn a la motivacion y el compromiso del personal.

Eje 2. Salud Mental

La salud mental abarca el bienestar psicoldgico y emocional de los servidores publicos,
este eje busca establecer politicas y programas que proporcionen apoyo psicolégico, asi
como formacion en habilidades de afrontamiento y manejo del estrés, Es fundamental
reconocer la importancia de la salud mental como un pilar para el rendimiento laboral y
la calidad del servicio publico, una buena salud mental no solo impacta el bienestar
individual, sino que también influye en la productividad y la calidad del servicio ofrecido
a la ciudadania, el acceso a servicios de atencion psicoldgica y programas de prevencion
del estrés contribuirdn a crear un ambiente de trabajo mas saludable y resiliente.
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Eje 3. Diversidad e Inclusion

Este eje se centra en la promocién de un entorno laboral inclusivo y diverso, que respete
y valore las diferencias culturales, de género, edad y capacidades, la diversidad en la
funcién publica es fundamental para enriquecer la toma de decisiones y reflejar la
pluralidad de la sociedad colombiana, la inclusién no solo mejora la satisfaccién y el
compromiso de los empleados, sino que también optimiza la creatividad y la innovacion
en el ambito laboral, Implementar politicas de diversidad y capacitaciéon en
sensibilizacion ayudara a eliminar prejuicios y fomentar una cultura de respeto,
asegurando que todos los servidores publicos tengan las mismas oportunidades de
desarrollo y avance en sus profesiones.

Eje 4. Transformacion Digital

La transformacion digital implica la integracién de tecnologias en todos los aspectos,
buscando optimizar procesos, mejorar la eficiencia y ofrecer servicios mas accesibles y
transparentes. Este eje es esencial para modernizar la administracion publica y
responder a las expectativas de una ciudadania cada vez mas digital, las competencias
digitales son cruciales para empoderar a los servidores publicos en el uso de
herramientas tecnoldgicas, lo que facilitara su trabajo diario y mejorara la interaccion
con la ciudadania este eje no solo aumenta la eficiencia administrativa, sino que también
contribuye a la transparencia y rendicion de cuentas, fortaleciendo la confianza en las
instituciones publicas.

Eje 5. Identidad y Vocacion por el Servicio Publico

Este eje busca fortalecer la identidad institucional de los servidores publicos y su
vocaciéon de servicio donde la promocién de valores como la ética, la responsabilidad
social y el compromiso con el bienestar de la comunidad es fundamental para asegurar
que los servidores publicos se sientan motivados y orgullosos de su rol en la sociedad,
fomentando una fuerte vocacidon de servicio publico implica crear un sentido de
pertenencia y propdsito en el trabajo diario. Esto se logra a través de programas que
refuercen la importancia del servicio a la ciudadania y de la ética, lo que contribuira a
elevar la calidad del servicio prestado y a fortalecer la confianza de la sociedad en sus
instituciones.

Estos ejes estan interrelacionados y son esenciales para promover un entorno de trabajo
saludable y productivo, juntos, contribuyen no solo al bienestar de los servidores
publicos, sino también a la mejora continua de la calidad del servicio que se brinda a la
ciudadania la implementacion efectiva de estas estrategias permitira construir un Estado
mas eficiente, inclusivo y comprometido con el bienestar social
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PLAN DE INCENTIVOS Y EQUIPOS DE TRABAJO
Beneficiarios

Son beneficiarios del plan anual de incentivos, en los términos del Decreto N°1567 de
1998 los siguientes servidores:

e Empleados de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocién, de los
niveles directivo, asesor, profesional y técnico, cuyos resultados de desemperio
se encuentren en niveles de excelencia.

e Equipos de trabajo que logren niveles de excelencia.

Tipo de incentivos
Incentivo pecuniario:

Es un reconocimiento econdmico que se asignara a los servidores publicos que
conformen el equipo de trabajo que ocupe el primer lugar, entre los equipos de trabajo
de la Unidad Administrativa para la Atencidn y Reparacion de las Victimas. Este
reconocimiento sera acorde con el presupuesto asignado anualmente para ello, el cual
no podra superar los cuarenta (40) salarios minimos mensuales legales vigentes. Los
servidores de la Entidad que se hagan acreedores a incentivos, ya sea a nivel individual
o de equipos de trabajo, deberan disfrutarlos dentro del afio inmediatamente siguiente
asi:

Incentivos Individuales:

Los incentivos seran otorgados a 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 evaluacién, en concordancia con las
disposiciones del Decreto 1083 de 2015.

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

e Conformacién 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 Accidn, Plan
Nacional de Atencién y Reparacidon Integral a las Victimas o el Plan Nacional de

43



&

L
Unidad para

las Victimas

Desarrollo. Puede responder a: Un Proyecto, Un Proceso, Cultura Organizacional
(Cédigo de Integridad, Buenas Practicas), entre otros.

Incentivos no pecuniarios:

Los mejores servidores seleccionados de carrera administrativa, de libre nombramiento
y remocion de la entidad de los diferentes niveles jerarquicos, se les otorgaran bonos de
turismo con el monto que establezca el Comité Institucional de Gestion y desempefio.

CODIGO DE INTEGRIDAD

La Unidad Administrativa para la Atencion y Reparacion Integral a las Victimas concibe
el talento humano como uno de los activos mas importantes en la gestion publica y como
parte del continuo compromiso de la administracién por fortalecer su cultura e identidad
organizacional, se hace necesario fortalecer una cultura basada en valores hacia los
miembros que la integran, y de esta forma entregarle a la ciudadania lo que espera y
requiere.

Por este motivo, para la Unidad Administrativa para la Atencién y Reparacion Integral a
las Victimas, es importante que los valores que hacen parte del Cédigo de Integridad se
expresen en las relaciones cotidianas de todos sus servidores publicos y colaboradores,
sin distincidon de cargo o ubicacion geografica, asi como a todas las entidades publicas,
empresas, proveedores y partes interesadas, para hacerlas participes y promover
practicas transparentes en el ejercicio de nuestras funciones, con conciencia de la ética
publica. Todo esto con base en los lineamientos establecidos por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica - DAFP.

Plan de Trabajo:

Para dar cumplimiento al objetivo planteado de mantener y fortalecer los valores
institucionales en la entidad, se ha estructurado el siguiente plan de trabajo con el fin
de continuar con el fortalecimiento de una cultura integra, honesta y transparente
basado en las siguientes estrategias:

e Test de Percepcion del Codigo de Integridad: Esta actividad tiene como
objetivo conocer la percepcion y el nivel de conocimiento de los colaboradores de
la Entidad acerca del Cédigo de Integridad y Buen Gobierno, de los valores
corporativos y de los comportamientos positivos relacionados a cada valor.

e Socializacion del Test de Percepcion del Codigo de Integridad: Es
importante compartir con los colaboradores de la UARIV los resultados de dicha
prueba para que puedan ver el resultado de la actividad en la cual participaron y
puedan aprender mas acerca de nuestro Cédigo de Integridad y Buen Gobierno
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e Resaltar los valores corporativos: Se resaltaran y se promoveran los valores
del Cédigo de Integridad y Buen Gobierno y los comportamientos positivos
relacionados a cada valor.

e Curso virtual Integridad, Transparencia y Lucha contra la Corrupcion: Se
programara a los nuevos servidores publicos de la entidad en 2025 en este curso
promovido por el DAFP y se hara seguimiento a quienes no lo hayan hecho en la
vigencia anterior.

PROGRAMA DE CUIDADO EMOCIONAL

El Programa de Cuidado Emocional, formulado de acuerdo con los lineamientos
institucionales para la vigencia actual es asumido como un principio de responsabilidad
institucional de cuidar al personal que atiende o tiene contacto directo con las Victimas,
y los lineamientos del Ministerio de Salud establecidos mediante Resolucién 1166 de
2018, fue la base para implementar los ejes que la Resolucion orienta de cuidado
emocional y formacion, desarrollando acciones integrales en favor del cuidado emocional
en las esferas personal y laboral para el Talento Humano de La Unidad de Atencién y
Reparacion Integral a las Victimas, promoviendo acciones encaminadas a la proteccidn
de la salud mental de sus colaboradores.

Objetivo General

Promover el bienestar emocional y psicolégico de los servidores publicos y colaboradores
gue atienden y orientan a las victimas del conflicto armando, incorporando el enfoque
psicosocial y los lineamientos que imparta el Ministerio de Salud.

Objetivos Especificos

e Implementar estrategias de formacion y cuidado emocional con el fin de
fortalecer la resiliencia, mejorar la calidad de vida de los colaboradores y
servidores.

e Prevenir posibles situaciones de salud mental y emocional a causa de la labor en
la Entidad, en el marco de las politicas de salud publica del pais.

e Impulsar el bienestar y proteccion de la salud en el ambito laboral a través de la
prevencién del desgaste emocional derivado de sus funciones de atencion a
victimas y derivados del servicio en la Entidad.

Poblacion Objetivo

El programa de formacién 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 poblacién objetiva amplia y los recursos
son escasos, se procurara por cubrir a la mayor cantidad de personas posibles con las
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actividades del programa desde la ruta dispuesta de manera virtual y presencial
respectivamente.

Ejes tematicos

De acuerdo con las disposiciones de la Resolucion 1166 de 2018 las lineas de trabajo
para el autocuidado y la capacitacion de los servidores publicos que orientan y atienden
a las victimas seran las siguientes:

e Formacion del talento humano: Indica la implementacion en los planes de
capacitacién incorporando el enfoque psicosocial como eje fundamental de la
atencion y reparacion integral a las victimas.

e Cuidado emocional: Indica la implementacion de programas institucionales de
bienestar y proteccion a la salud para prevenir y mitigar el desgaste emocional.

12.4. Plan institucional de capacitacion

Objetivo:

Contribuir al desarrollo y fortalecimiento de competencias, habilidades y/o destrezas de
los colaboradores de la Unidad para la Atencidn y Reparacion Integral a las Victimas,
mediante herramientas y actividades de formacidon y capacitacion que aporten al
mejoramiento continuo y al logro de metas estratégicas de la entidad.

Desarrollo:

Teniendo en cuenta los lineamientos del Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023
- 2030 del Departamento Administrativo de la Funcién Publica, el PIFC de la Unidad para
la Atencion y Reparacion Integral a las Victimas para la vigencia 2025 estara enmarcado
en los siguientes ejes tematicos que agregaran valor a la formacion y capacitacion de
las y los servidores publicos, contribuyendo a su desempefio mediante el desarrollo
integral y la orientacién del ejercicio de sus funciones:

Eje 1: Paz total, Memoria y Derechos Humanos

La finalidad de este eje es generar espacios que promuevan la construccién de una paz
sostenible y duradera, asi como la apropiacién de conocimientos que afiancen una
gestion publica con enfoque basado en los Derechos Humanos.

Eje 2: Territorio, vida y Ambiente

El reordenamiento territorial es un proposito fundamental del Gobierno Nacional lo que
hace necesario que los colaboradores de la Entidad comprendan las dinamicas, visiones

y enfoques de territorio de caracter histérico, econdmico y cultural.

Eje 3: Mujeres, Inclusion y Diversidad
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Este eje va orientado a Consolidar una cultura organizacional enmarcada en politicas
institucionales internas y externas con un enfoque diferencial, que propicien la inclusion
y la diversidad y por ende el desarrollo social e institucional.

Eje 4: Transformacion Digital y Cibercultura

El propdsito es implementar estrategias que permitan la apropiacion y uso de las
tecnologias de la informacion y las comunicaciones (TIC), entendidas como herramientas
gue posibilitan la oferta y acceso a los servicios brindados por la entidad de manera agil
y con calidad, respondiendo eficazmente a las necesidades y a los derechos de los
ciudadanos.

Eje 5: Etica, Probidad e Identidad de lo Publico

La finalidad es fomentar la adquisicidon de habitos y comportamientos enmarcados en el
Caddigo de Integridad del Servidor Publico que promuevan una cultura organizacional de
la gestidon publica orientada a la eficacia, la eficiencia y a la integridad del servicio;
fortaleciendo la relacion de confianza del ciudadano en el Estado y las entidades
publicas.

Eje 6: Habilidades y Competencias

El objetivo es fortalecer los conocimientos, destrezas, habilidades, actitudes y aptitudes
en los y las servidoras publicas, necesarias para el desarrollo y cumplimiento de
obligaciones a cargo; reforzando una gestién institucional orientada a resultados.

El plan estratégico de formacion y capacitacién se presenta como una hoja de ruta para
el fortalecimiento del activo mas valioso en las entidades, las personas, quienes
desempefian papel esencial en la atencion y reparacién integral las victimas.

Por ello a través de la formacion y capacitacion, el liderazgo, un ambiente de trabajo
inclusivo y colaborativo, y el compromiso de los servidores publicos de la Unidad para la
Atencion y Reparacién Integral a las Victimas se pretende cumplir con los fines esenciales
del Estado y con la mision y visidon institucional, fomentando el acceso a derecho y la
equidad en a la sociedad colombiana.

12.5. Plan anual de trabajo en seguridad y salud en el trabajo

Objetivo:

Elaborar estrategias destinadas al desarrollo efectivo de las actividades de
implementacién del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, SG-SST,
con el proposito de fortalecer la cultura de cuidado de la salud, prevenir incidentes,
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accidentes laborales y enfermedades profesionales, considerando los riesgos presentes
en la Unidad para las Victimas, como parte fundamental de las acciones y estrategias
delineadas en el Plan Estratégico de Talento Humano - PETH.

Desarrollo:

Para el desarrollo del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo SST, se realizara la
Caracterizacion del Proceso, dando cumplimiento a lo definido mediante el Decreto
1072/2015 y Resolucion 0312/2019 del Ministerio de Trabajo y Protecciéon Social,
aplicando el ciclo Planear, Hacer, Verificar y Actuar -PHVA en el desarrollo de las
actividades.

En la formulacion del plan, se utilizd6 como insumo la Encuesta Diagndstico de
necesidades para el Desarrollo del Talento Humano - SG-SST, la evaluacion de
conocimientos en el SG-SST, el diagndstico de condiciones de salud de los examenes
médicos ocupacionales de la vigencia 2024 y seguimiento a casos de salud, el plan de
prevencidn preparacion y respuesta ante emergencias y la actualizacion de la matriz de
identificacion evaluacion y valoracion del riesgo.

El desempefio del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo se evaluara
mediante el calculo periddico de los Indicadores establecidos, las auditorias internas, la
revision por la Alta Direccion, la implementacion de los indicadores sugeridos en el
Decreto 1072 de 2015. los resultados obtenidos se compararan, con criterios
previamente establecidos, en un periodo definido, y se analizard los factores que
determinaron el logro total o parcial de las metas previstas.

A continuacién, las actividades propias de cada programa, por medio del cual se hara la
implementacion del sistema para la vigencia 2025.

Administracion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Implementacion definitiva del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Siguiendo los lineamientos del Decreto No. 1072 de 2015 Reglamentario del Sector
Trabajo, Libro 2, Parte 2, Titulo 4 Capitulo 6 Sistema de Gestién de Seguridad y Salud
en el Trabajo, los cuales contienen las diferentes estrategias para llevar a cabo la
implementacién definitiva del 100% del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en
el Trabajo, teniendo en cuenta las fases de adecuacion, transicién y aplicacién del SG-
SST con los Estandares Minimos Resolucion No. 0312 de 13 de febrero de 2019.

Induccién y reinduccion del SG-SST: Se realizara la induccién y reinduccién frente al
SG-SST, con el fin de introducir a todos los Colaboradores, independiente de su forma
de contratacion y/o vinculacién, que ingresen en el afio 2025, quienes deberan participar
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en los diferentes procesos de induccién y reinduccion programados por la Unidad. Se
hara seguimiento semestral con el fin de controlar la eficacia de este.

Rendicidon de cuentas: Es imperativo que todos los colaboradores en la Unidad para
las Victimas conozcan las actividades realizadas durante la vigencia 2025 del SG- SST,
para esto se realizard una presentacidon y se utilizardn los medios de comunicacion
destinados por la Entidad para comunicar a todos los niveles organizacionales de la
Entidad, independientemente de su forma de contratacion o vinculacion.

Matriz de requisitos Legal — SST: con el fin de asegurar el cumplimiento normativo
en SST, aplicable a la naturaleza de la Unidad para las Victimas, se actualizara
peridodicamente.

Politicas del SG- SST: Dando cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 2.2.4.6.6 del
Decreto No. 1072 de 2015, la Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo debe ser
revisada como minimo una vez al afio y de requerirse sera actualizada acorde con los
cambios tanto en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo, como de la Entidad.

Auditoria anual del SG-SST: se realizara una auditoria anual, la cual sera planificada con
la participacién del Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo COPASST.

Indicadores del SG-SST: Definicidn de los indicadores que permitan evaluar la eficacia y
eficiencia el Sistema de Gestion de SST, de acuerdo con las condiciones de la entidad,
teniendo en cuenta los indicadores minimos sefialados Resolucién 0312 de 2019.

Medicina Preventiva y del Trabajo

Se ocupa del manejo de los riesgos y de los efectos del trabajo sobre la salud, adaptacién
del trabajo al hombre y de cada hombre a su ocupacion, la promocion de la salud vy la
prevencion de la enfermedad. El propdsito de este programa es mantener sistemas de
vigilancia epidemiolégica para seguir las actividades y el impacto en la salud de los
colaboradores sintomaticos. Se implementan acciones preventivas para aquellos
saludables, evitando la potenciacion de enfermedades comunes en el trabajo y la
incidencia de enfermedades laborales, considerando especialmente los riesgos
biomecanicos, psicosociales, visual, cardiovascular y estilos de vida saludables.

Sistema de Vigilancia Epidemiolégica Osteomuscular (SVE-osteomuscular)
Para la vigencia 2025 se propone realizar la encuesta de condiciones de salud y trabajo

(encuesta de morbilidad sentida), actualizando informacién, especialmente en aspectos
osteomusculares, para priorizar intervenciones en casos sintomaticos y acciones
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preventivas para todos. Ademas, se busca actualizar y alimentar el Sistema de Vigilancia
Epidemioldgica Osteomuscular (SVE-osteomuscular):

Reporte y seguimiento de sintomatologia osteomuscular especialmente de miembros
superiores y espalda. Aplicacién y seguimiento a las recomendaciones medico laborales
teniendo en cuenta los diagndsticos ya sean de caracter comun o laboral. Apoyo a los
procesos de calificacidon con la realizacion de APT, para la determinacién de origen si asi
se requiriere.

Continuar las inspecciones ergondmicas de puesto de trabajo, con énfasis en el
comportamiento corporal, higiene muscular y auto mantenimiento Actividades de pausa
activas (fisicas, cognitivas, recreativas)

Escuelas terapéuticas por segmentos (Miembro superior y espalda)
Programa de estilos de vida y trabajo saludable (nutricién y actividad fisica)

Semana de la salud, esta semana, esta dirigida al cuidado de la salud fisica y mental,
atendiendo a lo relacionado en el diagndstico de condiciones de salud y trabajo.
Realizacion de examenes médicos ocupacionales periddicos, ingreso, egreso vy
seguimiento a casos de salud especifico.

Sistema de Vigilancia Epidemiolégico Psicosocial

Para el manejo del riesgo psicosocial, se implementard el Sistema de Vigilancia
Epidemioldgico Psicosocial, dentro del cual se desarrollan las siguientes actividades:

e Aplicacién bateria de riesgo Psicosocial

e Resultados de la aplicacién de la encuesta

e Plan de trabajo para intervenciéon del riesgo Psicosocial

e Actividades de mantenimiento y mejoramiento a los procesos mentales
superiores (concentracion, atencién y memoria), pausas activas cognitivas.

e Proceso de capacitacién en temas relacionados con aceptacion y adaptacion al
cambio, liderazgo y reconocimiento personal y autocuidado estas actividades se
haran de forma grupal e individual, atendiendo a los resultados de los
instrumentos aplicados y las necesidades de los grupos.

e Intervencion individual de acompanamiento preventivo para las personas que lo
soliciten.

Estilos de vida y entorno saludable:

El objetivo del programa es promover entre los servidores y colaboradores, estilos de
vida y entornos de trabajo saludable, donde se incluye campanas especificas tendientes
a la prevencion de cancer de prostata, cérvix, seno, identificacion de riesgo
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cardiovascular, de enfermedades crénicas no transmisibles y el control de farmaco
dependencia, el alcoholismo y el tabaquismo, entre otros.

Higiene y Seguridad Industrial

Este proceso crucial se orienta hacia la evaluacién y control minucioso de los factores
ambientales en el &mbito laboral, con el propdsito fundamental de prevenir accidentes.
Tiene como objetivo primordial mitigar los efectos perjudiciales en la salud, derivados
de la exposicién a diversas clases de riesgos presentes en el entorno laboral. Asimismo,
busca reducir la incidencia de incidentes y accidentes laborales mediante una gestion
precisa de factores ambientales y humanos.

Para abordar de manera efectiva los distintos riesgos fisicos, seguridad y fendmenos
naturales se llevaran a cabo las siguientes acciones:

e Capacitacion en Prevencidon: Se impulsara la formacidn continua en la prevencion
de incidentes y accidentes laborales, enfocdndonos en inculcar el autocuidado
como mecanismo primordial.

e Supervision Integral: A través del seguimiento detallado de las inspecciones con
el apoyo de los miembros del COPASST, tanto planificadas como no planificadas,
abarcando areas, dependencias, oficinas, equipos y herramientas.

e Mediciones Higiénicas: Se realizardn mediciones detalladas en aspectos clave
como iluminacién, ruido y confort térmico para garantizar ambientes laborales
saludable, de acuerdo con las condiciones de cada sede de nivel nacional como
territorial.

e Gestidn de Mejoras Continuas: Se actualizaran y seguiran de cerca los planes de
mejora propuestos en la Matriz de Peligros, asegurando una respuesta efectiva
ante posibles riesgos.

e Intervencidon en Riesgos Publicos y Seguridad Vial: Se desarrollara la
implementacion de la politica y procedimiento en riesgos publicos y asi como, la
politica y plan estratégico de seguridad vial mediante campanas dindamicas y
medidas preventivas.

e  Promocion del Orden y Aseo: Se implementara el programa de intervencion
dedicado al mantenimiento del orden y aseo en todas las oficinas, dependencias,
bodega de almacenamiento o bodega de archivo documental.

e Apoyo Transversal en Gestion Ambiental: Se integrardan campafias en Gestidn
Ambiental para brindar un respaldo transversal en la promocion de practicas
sostenibles.

e Entrenamiento Especializado: Se ofrecerdn sesiones de entrega y capacitacion
especializada en el uso y mantenimiento de elementos de proteccién personal,
especificamente disefiadas para el personal del archivo y servidores publicos que
hacen desplazamientos en territorio.

51



&

L
Unidad para

las Victimas

e Supervisidén Rigurosa de Protocolos SST: Se mantendra una vigilancia constante
sobre los protocolos e implementara procesos de Seguridad y Salud en el Trabajo
en campo, garantizando un entorno laboral seguro y saludable.

e Registro y analisis estadistico de incidentes y accidentes de trabajo: Llevar
registro estadistico de los accidentes de trabajo que ocurren, frecuencia,
Severidad, tasa, el analisis del registro y las conclusiones derivadas del estudio
son usadas para el mejoramiento del Sistema de Gestién de SST.

e Actos y condiciones inseguras: Esta actividad consiste en realizar la divulgacién
del formato para el reporte de actos y condiciones inseguras que debe realizar
cualquier trabajador independiente de su forma de contratacion.

e Prevencién y Atencién de Emergencias.

La ejecucion del proceso de prevencion y atencion de emergencias se sustenta en la
implementacion detallada del plan de preparacién y atencidn de emergencias de la
Unidad. Este proceso implica una serie de actividades clave que se detallan a
continuacion:

e Capacitacion y Formacion de los integrantes a la Brigada de Emergencias: Se
llevara a cabo capacitacion exhaustiva, asegurando la formacion integral de la
brigada de emergencias. Esto incluira la implementacion de protocolos especificos
para la atencion efectiva de situaciones criticas.

e Brigada de Emergencias: Es imprescindible para la Entidad contar con su equipo
de brigada de emergencias, esta convocatoria se debe realizar para el afio 2025,
proceso al cual se pueden presentar funcionarios y contratistas.

e Mantenimiento, distribucion de Equipos y Materiales de Respuesta: Se procedera
a la distribucion y mantenimiento periddico de equipos y materiales esenciales
para la respuesta inmediata ante emergencias, garantizando la eficacia de los
recursos disponibles en las sedes de nivel nacional y territorial.

e Socializacion de los Planes Operativos Normatizados - PON: Se llevara a cabo una
amplia socializacién de los Planes Operativos Normatizados en relacién con cada
uno de los riesgos identificados durante el analisis de vulnerabilidad. Este enfoque
permitird una comprensién clara y una respuesta coordinada frente a diversas
situaciones de emergencia.

e Ejercicios de Simulacro: Participar en los ejercicios de simulacros permite la
prelacion ante una emergencia real, es por esto por lo que la Entidad programa
su simulacro como minimo una vez al afo, con el fin de que todos sus
colaboradores y funcionarios, participen y se preparen.

e Acciones Relacionadas con la Formacién de Primeros Auxilios Basicos en las
salidas a campo: Como parte integral de la preparaciéon para situaciones de
emergencia en el campo, se implementardn acciones especificas para la
formacion en Primeros Auxilios Basicos en toda la Unidad. Este enfoque asegurara
estar debidamente preparados para proporcionar asistencia inicial en caso de
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emergencias, mejorando asi la capacidad de respuesta global. En el Plan de
Seguridad y Salud en el Trabajo de la Unidad para las Victimas, se presenta el
cronograma para desarrollar el Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el
Trabajo en la Unidad, en este cronograma se describen las acciones solicitadas
en la Resolucion 0312 de 2019, como estandares minimos en SST, ademas de
las acciones para la medicién de los indicadores del Decreto 1072 del 2015.

La Unidad para las Victimas dispondra de los recursos humanos, técnicos financieros,
necesarios para el establecimiento, implementacion, mantenimiento y mejora continua
del SG-SST en la vigencia 2025:

¢ Recursos Humanos

Para adelantar la gestion de Seguridad y Salud en el trabajo se cuenta con un
Profesional especializado en el darea de SG-SST asignado a Coordinacién de
Talento Humano, con permanencia de tiempo completo el cual es responsable de
la planeacion, implementacion, mantenimiento y mejora continua del sistema,
ademas de contar con profesionales de apoyo para la implementacion de los
programas y asesoramiento de los técnicos y profesionales asignados mediante
el plan de trabajo de la ARL, para el caso, Positiva Compaiia de Seguros y
corredor de seguros MARSH.

e Recursos Técnicos
En cuanto a los recursos técnicos, la unidad ha realizado la inversion en
herramientas y equipos necesarios para la implementacién de estrategias
preventivas y de control, ademas de la mejora continua de los procesos de
seguridad.

e Recursos Financieros

Con base en las acciones identificadas en los elementos citados anteriormente,
la Unidad para las Victimas se compromete a destinar los recursos fisicos,
técnicos, financieros y humanos requeridos para la planeacion, ejecucion,
evaluacion y mejora del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo
SG-SST, los recursos asignados se destinan segun las prioridades y necesidades
planteadas en el Diagnostico de actividades y se desarrollaran segun lo asignado
para el plan de contratacion para el afio de vigencia 2025.

13.MATRIZ DE ACTIVIDADES COMPONENTES DE TALENTO HUMANO
Tabla No 12. Matriz actividades componentes Talento Humano
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Componente

Desarrollo

Fecha

Bienestar Social e
Incentivos Institucionales

Desarrollar las actividades
del Plan a través de
espacios y actividades de
esparcimiento, integracion
y formacion que
promuevan su desarrollo
integral y el mejoramiento
de su calidad de vida.

01/01/2025 - 31/12/2025

Desarrollar el PIC de la
UARIV con el fin de
contribuir al
Capacitacién fortalecimiento e 1as | 41,61 /5025 - 31/12/2025

competencias de los
funcionarios en el
desarrollo de sus
funciones.

Gestionar y mejorar el

Seguridad y Salud en el
Trabajo

Sistema de Gestién en
Seguridad y Salud en el
Trabajo a través de
estrategias que
contribuyan al
mejoramiento de la salud
fisica y mental, propiciando
un ambiente de trabajo
seguro

01/01/2025 - 31/12/2025

Fuente: Elaboracion Propia - Grupo de Gestion del Talento Humano

14.PLANEACION VIGENCIA 2025

De acuerdo con la formulacion de actividades relacionadas con la planeacién estratégica
institucional de la vigencia 2025, el Grupo de Gestion del Talento Humano tiene a cargo
las siguientes acciones a desarrollar:
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Tabla No. 13: Actividades GGTH 2025

ACCION

ACTIVIDAD

DESARROLLO ACTIVIDAD

Implementar
el Plan
Estratégico
de Talento
Humano

Ejecutar el Plan de
bienestar social e
incentivos
institucionales en
todas las sedes de
la Unidad
implementado

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad
de vida y desempefio laboral de los servidores publicos
de la UARIV, generando estrategias de reconocimiento,
actividades de esparcimiento e integracion familiar
implementando  herramientas  tecnoldgicas, que
fomenten el desarrollo integral y satisfagan las
necesidades de los servidores durante el ciclo de vida
laboral.

Implementar
el Plan
Estratégico
de Talento
Humano

Plan institucional
de Capacitacién en
el nivel nacional y
en las direcciones
territoriales de la
unidad
implementado

Fortalecer las habilidades y competencias, a través de
actividades de capacitacion, entrenamiento, induccion y
reinduccién, acordes con las necesidades identificadas
en los diagndsticos realizados, para un Optimo
rendimiento institucional.

Implementar
el Plan
Estratégico
de Talento
Humano

Plan de trabajo
anual de SST
orientado a la

prevencion de
riesgos derivados
del trabajo en las
Direcciones

Territoriales y en el
Nivel Nacional
ejecutado.

El Sistema de Gestidon de la Seguridad y Salud en el
Trabajo (SG-SST) de la UARIV promueve continuamente
el cuidado de la salud y la seguridad de los funcionarios
y colaboradores, a través de la adopcion de estrategias
y medidas que permitan identificar, evaluar y controlar
los peligros y factores de riesgos presentes en los
ambientes de trabajo, la prevencién de accidentes
laborales, los casos de enfermedad laboral, en
concordancia con la normatividad vigente

Implementar
el Plan
Estratégico
de Talento
Humano

Seguimiento a la
operacion de |la
ejecucién del Plan
Estratégico del
Talento  Humano
implementado.

Fortalecer la gestion del talento humano de la UARIYV,
mediante los diferentes planes orientados a mejorar las
competencias, capacidades, conocimientos, habilidades
y calidad de vida de los servidores publicos, articulados
a la planeacién y objetivos institucionales, con el fin de
generar un impacto positivo en la gestion de la Entidad,
en el marco del Modelo Integrado de Planeacion vy
Gestion.

Tabla No.14 Ruta de implementacion - Plan de Accidn 2025
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FECHA
ACCION INDICADOR (META| ACTIVIDAD PRODUCTO AREA | INICIO -
FIN
(NUmero
actividades del
plan
estratégico de Plan de
talento .
., | bienestar
humano Implementacion . Grupo
Implementar | . social e
ol Plan implementadas del Plan de incentivos de
, . /NUumero de Bienestar Social |, .. . Gestion |1/01/2025
Estratégico L 100% . institucionales
actividades del e Incentivos en del 31/12/2025
de Talento en todas las
plan todas las sedes Talento
Humano . . sedes de Ia
estratégico de de la Unidad. Unidad Humano
talento .
implementado
humano
definidas en el
corte a
evaluar) * 100
(NUmero
actividades del -
Implementacion
plan
estratégico de del Plan
9 Institucional de|Plan
talento Y S
Capacitacion en |institucional de
humano . G Grupo
Implementar | . el Nivel | Capacitacion
el Plan Implementadas Nacional en|en el nivel de
, 9N Nimero  de @y . Gestion |1/01/2025
Estratégico . 100% |las Direcciones |nacional y en
actividades del . . ; del 31/12/2025
de Talento Territoriales de |las direcciones
plan . oo Talento
Humano , . la Unidad, | territoriales de
estratégico de . Humano
desarrollando la unidad
talento . .
los nuevos ejes |implementado
humano ‘s
definidas en el tematicos  del
PNFC
corte a
evaluar) * 100
(NUmero Ejecucion  del | Plan de trabajo Grupo
Implementar | actividades del plan de trabajo|anual de SST P
el Plan | plan anual de SST |orientado a la de
- - : - Gestion |1/01/2025
Estratégico |estratégico de|100% |orientado a la|prevencién de
., i del 31/12/2025
de Talento |talento prevencion de |riesgos
) . Talento
Humano humano riesgos derivados del
. . . Humano
implementadas derivados  del |trabajo en las

56




«._);
Unidad para
las Victimas
FECHA
ACCION INDICADOR |[META| ACTIVIDAD PRODUCTO | AREA | INICIO -
FIN
/Numero de trabajo en las |Direcciones
actividades del Direcciones Territoriales vy
plan Territoriales y|en el Nivel
estratégico de en el Nivel | Nacional
talento Nacional. ejecutado.
humano
definidas en el
corte a
evaluar) * 100
(NUmero
actividades del
plan
estratégico de
talento ., | Seguimiento a
Implementaciéon -,
humano . la operacion Grupo
Implementar | . del seguimiento ) L
ol Plan implementadas operacién de de la ejecucion |de
e iotkaico |/Nmerode | o Iyaep'ecucién o, el Pian Gestion |1/01/2025
g actividades del ? ) . Estratégico del | del 31/12/2025
de Talento Plan estratégico
plan Talento Talento
Humano . del talento
estratégico de Humano Humano
humano.

talento
humano
definidas en el
corte a
evaluar) * 100

implementado.

15.EVALUACION DEL PLAN

La evaluacion del Plan Estratégico de Talento Humano se realizara mediante los
siguientes mecanismos:

e Matriz de seguimiento

El Grupo de Gestion del Talento Humano, implementara el cuadro de mando integrado
interna para realizar seguimiento a las actividades propuestas en el presente Plan
Estratégico, en donde se detallaran las actividades y el avance de estas, permitiendo el
control y cumplimiento de las estrategias.
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e Plan de Accién y Planes Institucionales

Mediante el Plan de Accion y los Planes Institucionales del Grupo de Gestion del Talento
Humano, y los demas instrumentos dispuestos por la UARIV para evidenciar la gestion
de talento humano.

e Autodiagnéstico del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG

A través del instrumento Autodiagnéstico de la Politica de Talento Humano, se llevara a
cabo el ejercicio de valoracién de las dimensiones de la estructura del Modelo, con el fin
de identificar los aspectos en pro de fortalecer y mejorar la gestién de talento humano.
El resultado obtenido de esta medicidon permitird la formulacion de las acciones de
mejora a que haya lugar de conformidad con las instrucciones del modelo.

e Formato Unico de Reporte de Avance de la Gestién - FURAG

Este instrumento esta disenado para la verificacion, medicidn y evaluacion de evolucion
de la Gestion Estratégica de Talento Humano de la UARIV frente a la eficacia y a los
niveles de madurez, como una mirada complementaria y como linea para el
mejoramiento continuo en la Gestién. Se llevara a cabo su diligenciamiento en las fechas
establecidas frente a la politica de desarrollo administrativo - Gestion del Talento
Humano.

e Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico - SIGEP 2

Mediante esta herramienta brinda la posibilidad a la UARIV de tener sistematizada la
informacién de la hoja de vida de los funcionarios con los factores basicos que son
requeridos para poder tener una planeacion exitosa. La Subdireccidon de Talento Humano
realizara la gestion correspondiente para que mediante el SIGEP 2 se pueda contar con
informacién confiable sobre su talento humano, ya que es la fuente primaria a la que la
Subdireccién podra acceder para alimentar el proceso de la planeacién estratégica.
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