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1. INTRODUCCION

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

En este sentido, la Unidad busca el acercamiento del Estado a las victimas
mediante una coordinacidon eficiente y acciones transformadoras que
promuevan la participacién 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 Gestién (MIPG),
como marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, realizar
seguimiento, evaluar y controlar la gestion, en busqueda de un servicio
publico idoneo, integro, y de calidad para las partes interesadas de la Unidad.

La Planeacidn Estratégica de Talento Humano para el afio 2026 tiene como
propdsito principal fortalecer cada una de las etapas que constituyen el ciclo
de vida de los colaboradores, de tal manera que propenda por su bienestar y
mejor calidad de vida, lo que, a su vez, se vera reflejado en la calidad del
servicio que la Unidad brinda a las victimas y a la ciudadania en general.

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

Dimensiones MIPG

Talento Humano

Direccionamiento estratégico y planeacion
Gestidon con valores para resultados
Evaluaciéon de resultados
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5. Informacion y comunicacién
6. Gestion del conocimiento y la innovacion
7. Control interno

Principios Basicos

e Orientacién a resultados

e Articulacidn interinstitucional

e Excelencia y calidad

e Toma de decisiones basada en evidencia
e Aprendizaje e innovacién

e Enaltecimiento del servidor publico

e Compromiso

e Acompanamiento gradual

e Estandarizacién

e Mejoramiento continuo

2. OBJETIVOS
2.1. Objetivo general:

Planear, ejecutar y evaluar acciones que promuevan el desarrollo integral de las
servidoras y los servidores publicos de la Unidad para las Victimas, a lo largo de
su ciclo de vida con la Entidad, a través de estrategias alineadas con los objetivos
institucionales, que busquen mejorar sus competencias, habilidades,
conocimientos y calidad de vida, asi como fortalecer su desempefio laboral y su
bienestar mental, emocional y familiar.

2.2. Objetivos especificos

1. Propiciar condiciones y entornos laborales que fomenten el desarrollo
integral de las y los servidores publicos de la Unidad.

2. Determinar la forma de provision de los empleos de la planta de personal
de la Entidad, de acuerdo con el marco normativo vigente y llevar a cabo
los procesos requeridos.

3. Fortalecer las habilidades, competencias y conocimientos de las y los
servidores publicos de la Unidad para las Victimas, a través de programas
de aprendizaje orientados al mejoramiento institucional.

4. Implementar el Plan Anual de Bienestar e Incentivos Institucionales con
el fin de propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida
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laboral de las servidoras y los servidores publicos de la Entidad y su
desempefio laboral.

5. Establecer e implementar programas que permitan una adecuada gestion
de la Seguridad y Salud en el Trabajo de las servidoras y los servidores
publicos de la Entidad, con el fin de identificar, prevenir y controlar los
riesgos y factores de riesgos del entorno laboral.

6. Promover la participacién y apropiacién de los valores del Cédigo de
Integridad y Buen Gobierno de la Unidad por parte de los servidores
publicos de la Entidad.

7. Realizar gestidon y seguimiento al proceso de Evaluacién del Desempeno
de los servidores publicos que ostentan derechos de carrera
administrativa y de los Acuerdos de Gestion correspondiente a los
Gerentes Publicos.

8. Articular el Plan Estratégico del Talento Humano con el Plan de Accion, el
Plan Anticorrupcion y de Atencion al Ciudadano, Mapa de Riesgos de
Corrupcion y Mapa de Riesgos Institucional, de conformidad con la
normatividad vigente.

9. 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.

10.Dar cumplimiento a los lineamientos establecidos en relacién 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.

3. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano inicia con un diagnostico de necesidades,
que abarca la caracterizacidon del personal, los resultados de los planes
institucionales y sus componentes, asi como la identificacion de necesidades
estratégicas. Este diagndstico da paso a la gestion, que incluye la planificacién,
el seguimiento y la ejecucién de acciones, y finaliza con la evaluaciéon y
monitoreo de los planes y actividades destinados al desarrollo del talento
humano, todo en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG).

El Plan es aplicable a todos los colaboradores de la Entidad, incluyendo
servidores publicos de carrera administrativa, de libre nombramiento vy
remocién, empleados provisionales y contratistas de prestacion de servicios, de
conformidad con la normativa vigente.
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Tabla 1 Marco Normativo PETH 2026.

TEMA ,
NORMATIVIDAD ASOCIADO APLICACION
Constitucion
Politica de De los derechos sociales,
Colombia 1991 - Talento Humano econdmicos y culturales.
Articulo 54

Decreto Ley No.
1661 de 1991

Talento Humano

Por el cual se modifica el régimen
de Prima Técnica, se establece un
sistema para otorgar estimulos
especiales a los mejores
empleados oficiales y se dictan
otras disposiciones

Ley 190 de 1995

Plan Institucional
de Capacitacion

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

Decreto No. 1567
de 1998

Plan Institucional

de Capacitacién

Plan de Bienestar
e Incentivos

Por el cual se crea el sistema
nacional de capacitacion vy el
sistema de estimulos para los
empleados del Estado.

Ley 909 de 2004

Talento Humano

Por la cual se expiden normas que

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

disposiciones.

Ley 1010 de 2006

Talento Humano

Por medio de la cual se adoptan
medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo

Decreto No. 2177
de 2006

Talento Humano

Por el cual se establecen
modificaciones a los criterios de
asignacién de prima técnica y se
dictan otras disposiciones sobre
prima técnica.

Ley 1064 de 2006

Plan Institucional
de

Por la cual se dictan normas para
el apoyo y fortalecimiento de la
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TEMA 2
NORMATIVIDAD ASOCIADO APLICACION
Capacitacion educacion para el trabajo y el
Desarrollo humano establecida

como educaciéon no formal en la
Ley General de Educacién

Ley 1221 de 2008

Plan de Bienestar
e Incentivos

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

Ley 1361 de 2009

Plan de Bienestar
e Incentivos

Por medio de la cual se crea la Ley
de Proteccion Integral a la Familia

Ley 1448 de 2011
Art. 11

Creacion UARIV

Crea la Unidad Administrativa
Especial de Atencidon y Reparaciéon
Integral a las Victimas

Por el cual se establece Ia
Decreto 4802 de Estructura de la estrqc’;ura . de I? Unidad

Administrativa Especial para la

2011 UARIV o, .

Atencidon y Reparacion Integral a

las Victimas

Por el cual se determina la planta

de personal de la Unidad
Decreto 4968 de Planta de Administrativa Especial de

2011

personal UARIV

Atencién y Reparaciéon Integral a
las Victimas y se dictan otras
disposiciones.

Decreto No. 19 de
2012

Talento Humano

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

Circular Externa
No. 100-10 de
2014 - DAFP

Plan Institucional
de
Capacitacion

Por la cual se dan orientaciones en
materia de capacitacién y
formacion de los empleados
publicos.

Plan anual de

Decreto Unico Reglamentario del

Decreto 1072 de Seguridad y Sector Trabajo (establece el Plan
2015 Salud en el de Seguridad y Salud en el
Trabajo Trabajo).

Decreto No. 1083
de 2015

Compilatorio e
Talento Humano
Plan Institucional

de

Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcion Publica
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NORMATIVIDAD

TEMA
ASOCIADO

APLICACION

Capacitacion.
Plan de Bienestar
e Incentivos,

Decreto No. 1084
de 2015

Plan de Bienestar
e incentivos
Programa de

cuidado y
formacion
emocional.

"Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Inclusién Social vy
Reconciliacion".

Ley 1811 de 2016

Plan de Bienestar
e Incentivos

Por el cual se otorgan incentivos
para promover el uso de la
bicicleta en el territorio nacional y
se modifica el cédigo nacional de
transito.

Cddigo de
Integridad del
Servidores
Publico 2017

Talento Humano

El DAFP Crea el Cddigo de
Integridad para ser aplicable a
todos los servidores de las
entidades publicas de la Rama
Ejecutiva Colombiana.

Decreto Ley No.
894
de 2017

Plan Institucional
de
Capacitacion.

Por el cual se dictan normas en
materia de empleo con el fin de
facilitar y asegurar la
implementacién y desarrollo
normativo del Acuerdo Final para
la Terminacién del Conflicto y la
Construccién de una Paz Estable y
Duradera

Decreto No. 2011
de 2017

Vinculacién
Discapacidad

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

Decreto No. 648
de 2017

Talento Humano

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

Decreto No. 1499
de 2017

Talento Humano

Por medio del cual se modifica el
Decreto 1083 de 2015, Decreto
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NORMATIVIDAD

TEMA
ASOCIADO

APLICACION

Unico Reglamentario del Sector
Funcién Publica, en lo relacionado
con el Sistema de Gestion
establecido en el articulo 133 de la
Ley 1753 de 2015

Ley 1857 de 2017

Plan de Bienestar
e Incentivos

Por medio de la cual se modifica la
ley 1361 de 2009 para adicionar y
complementar las medidas de
proteccién de la familia y se dictan
otras disposiciones.

Por la cual se adoptan Ilos
Programa de . .
- . lineamientos para el talento
Resolucion No. cuidado y . .
" humano que orienta y atiende a las
1166 de 2018 formacion o .
: victimas del conflicto armado y se
emocional. : . -
dictan otras disposiciones
Resolucion No. Pasantes Regula las practicas laborales

3546 de 2018

Acuerdo No. 617
de 2018

Evaluacién de
Desempeio

Por el cual se establece el Sistema
Tipo de Evaluacién del Desempeio
Laboral de los Empleados Publicos
de Carrera Administrativa y en
Periodo de Prueba.

Decreto No. 51 de
2018

Plan de Bienestar
e Incentivos

Por el cual se modifica
parcialmente el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del
Sector de Funciéon Publica, y se
deroga el Decreto 1737 de 2009

Por el cual se fijan directrices para
la integracion de los planes

Decreto No. 612 Planes y o L.
de 2018 programas |nst|tUC|onaIe_§ y estrategicos al
Plan de Accion por parte de las
entidades del Estado.
Sistema de
Gestion en Nuevas reglas para
Decreto No. 1273 Seguridad y Independientes en el pago de
de 2018 . h
Salud en el aportes de seguridad social

Trabajo (SG-SST)

Decreto 815 de
2018

Competencias
laborales

Modifica el Decreto 1083 de 2015,
Unico Reglamentario del Sector de
Funcion Publica, en lo relacionado
con las competencias laborales
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NORMATIVIDAD

TEMA
ASOCIADO

APLICACION

generales para los empleos
publicos de los distintos niveles
jerarquicos.

Ley 1960 de 2019

Talento Humano

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

Decreto No. 1800
de 2019

Actualizacion
plantas de
personal

Por el cual se adiciona el Capitulo
4 al Titulo 1 de la Parle 2 del Libro
2 del Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de
Funcién Publica, en lo relacionado
con la actualizacidn de las plantas
globales de empleo.

Decreto No. 2106
de 2019

Simplificacion
tramites

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

Decreto No. 2365
de 2019

Reglamentacion
de la
contratacién de
jovenes sin
experiencia
laboral

Por la cual se adicional el Capitulo
5 al Titulo 1 de la Parte 2 del Libro
del Decreto 1083 de 2015,
Reglamentario Unico del Sector de
Funcién Publica, en lo relacionado
con el ingreso de los jovenes al
servicio publico.

Resolucion 0312 de
2019

Estandares Minimos
del Sistema de
Gestion de la
Seguridad y Salud en
el Trabajo SG-SST

Empleadores publicos y privados, a los
contratantes de personal bajo modalidad
de contrato civil, comercial o
administrativo, a los trabajadores
dependientes e independientes, a las
organizaciones de economia solidaria y del
sector cooperativo, a las agremiaciones o
asociaciones que afilian trabajadores
independientes al Sistema de Seguridad
Social Integral, a las empresas de
servicios temporales, a los estudiantes
afiliados al Sistema General de Riesgos
Laborales y los trabajadores en misidn; a
las administradoras de riesgos laborales; a
la Policia Nacional en lo que corresponde a
su personal no uniformado y al personal

10
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NORMATIVIDAD

TEMA
ASOCIADO

APLICACION
civil de las Fuerzas Militares; quienes
deben implementar los Estandares

Minimos del Sistema de Gestion de SST en
el marco del Sistema de Garantia de
Calidad del Sistema General de Riesgos
Laborales.

Documento Guia
DAFP 2020

Plan Nacional

Plan Nacional de Formacion vy
Capacitacion 2020-2030

Ley 2078 de 2021

Talento Humano

Prorroga por diez afios la vigencia
de la Ley 1448 de 2011, la cual
dicta medidas de atencidn,
asistencia y reparaciéon integral a
las victimas del conflicto armado
interno, y los Decretos 4633, 4634
y 4635 de 2011

Acuerdo No 56 de
2022

Talento Humano

Por el cual se convocan y se
establecen las reglas del Proceso
de Seleccidon, en las modalidades
de Ascenso y Abierto, para proveer
empleos en vacancia definitiva
pertenecientes al Sistema General
de Carrera Administrativa de la
planta de personal de la UARIV-
Proceso de Seleccion Entidades del
Orden Nacional No. 2244 de 2022.

Ley 2191 de 2022

Desconexion
Laboral

Por medio de la cual se regula la
desconexion laboral

Directiva
Presidencial No.
01 de 2023

Directiva para la
prevencion,
atencién y
medidas de

proteccion de
todas las
formas de
violencia

Protocolo para la prevencion,
atencién y medidas de proteccion
de todas las formas de violencia
contra las mujeres y basadas en
género y/o discriminaciéon por
razon de raza, etnia, religion,
nacionalidad, ideologia politica o
filoséfica, sexo u orientacion
sexual o discapacidad, y demas
razones de discriminacion en el
ambito laboral y contractual del
sector publico; y la participacion
efectiva de la mujer en las
diferentes instancias de la
administracion publica

11
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TEMA

NORMATIVIDAD ASOCIADO APLICACION
Presljiér:rfct::\e;?No aus’?el:i?j(;ttlziVZn ol Directrices de austeridad hacia un
08 de 2023 ' gasto gasto publico eficiente

Resolucion 1768

Distribucion de la

Por la cual se distribuyen los
empleos de la Planta Global da la

de 2025 planta de Unidad para la Atencién vy
personal UARIV | Reparacién Integral a las Victimas

y se dictan otras disposiciones

Plan anual de Ly

. Por la cual se regula la practica de

L Seguridad y ) A
Resolucion Salud en el evaluaciones méedicas
No.1843 de 2025 Trabajo ocupacionales, y se dictan otras

disposiciones.

Modelo Integrado de Planeacién y

Capacitacion

MIPG Talento Humano | Gestion, Dimension de Talento
Humano.
_ . : Programa Nacional de Bienestar
MIPG - DAFP Bienestar social 2023 - 2026
MIPG — DAEP Formacion y Plan Nacional de Formacion vy

Capacitacion 2023 - 2030

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano.

5. PROPOSITO

6. COMPONENTES

e Plan Anual de Vacantes
e Plan de Prevision de Recursos Humanos

Fortalecer el desarrollo integral del talento humano de la UARIV mediante la
implementacidon de estrategias que potencien sus conocimientos, habilidades y
competencias, promoviendo un entorno laboral saludable, seguro, dindmico vy
flexible. Este plan busca mejorar el desempefio profesional y las condiciones de
vida de los servidores, al tiempo que contribuye al bienestar de sus familias y se
articula con las politicas y estrategias del Gobierno Nacional, garantizando una
gestidn institucional eficiente y orientada al servicio de las victimas.

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

12
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e Plan Institucional de Capacitacion - PIC

e Plan de Bienestar Social e Incentivos Institucionales
e Programa de formacion y Cuidado Emocional

e Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo

Estos planes estan orientados a articular la gestién del talento humano, al logro
efectivo de los cometidos y a la mejora continua al interior de la Entidad.

Para la adecuada ejecucién del Plan Estratégico de Talento Humano, el Grupo de
Gestidon de Talento Humano esta a disposicion de los colaboradores de la Unidad
con el fin de gestionar las acciones derivadas de este, considerando que el
talento humano es el recurso mas valioso de la Entidad.

7. DIAGNOSTICO

De acuerdo con el Modelo Integrado de Planeacion (MIPG), es esencial disponer
de informacién 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 Atencidon y Reparacion Integral a las Victimas, mediante el
Decreto 4968 de 2011, establecié una planta de personal de 857 empleos,
distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 2 Planta Empleos UARIV - Decreto 4968 De 2011.

TIPO DE EMPLEOS E::::;ng\ NO. DE
PLANTA DE LNR ADMINISTRATIVA EMPLEOS
Planta

Estructural o del 14 0 14
Despacho

Planta Global 41 802 843
TOTAL,

EMPLEOS 55 802 857

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - 18/11/2025.

13
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Empleos distribuidos por nivel jerarquico:

Tabla 3 Empleos Planta permanente por nivel jerarquico.

EMPLEOS DE
NIVEL EMPLEO CARRERA TOTAL DE PARTICIPACIO
S LNR ADMINISTRATIV EMPLEOS N
A
Directivo 39 39 5%
Asesor 13 13 2%
Profesional 715 715 83%
Técnico 51 51 6%
Asistencial 3 36 39 5%
Total 55 802 857 100%

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - 18/11/2025.

Ilustracion 1 Participacion Nivel Jerdrquico Empleos Planta de Personal UARIV.

Profesional
83%

B Directivo M Asesor B Profesional M Técnico

Asistencial

Fuente: Grupo de Gestién del Talento Humano - 18/11/2025.

Distribucién empleos y Cobertura UARIV:

14
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Ilustracion 2 Distribucion empleos y Cobertura UARIV.

DT Cérdoba DT Bolivar B PROCESOS ESTRATEGICOS, MISIONALES Y DE APOYO
18 empleos 19 DT Magdalena
empleos 19 em DT Gesary W DIRECCION TERRITORIAL ANTIOQUIA
h. [y Guajira H DIRECCION TERRITORIAL ATLANTICO
L H « 23 empleos
\ 1;}T Sucre Y| DTAtléntico o B DIRECCION TERRITORIAL BOLIVAR
* empleos ! pleos 4 n
‘\‘ 1S '; 20em, LT H DIRECCION TERRITORIAL CAQUETA Y HUILA
\ A e
“. Y ': . B DIRECCION TERRITORIAL CAUCA
. ' ] -
h DT Morte de Santandery
DT Anticquiay Uraba K “\ E L Arauea W DIRECCION TERRITORIAL CENTRAL
47 empleos b N 26 empleos W DIRECCION TERRITORIAL CESAR ¥ GUAJIRA
>, i ' K4 B DIRECCION TERRITORIAL CHOCO
. DTEje cafeters \\ L
. 25 emplens Y s B DIRECCION TERRITORIAL CORDOBA
\\\ L3 - B DIRECCION TERRITORIAL EJE CAFETERO
. “ e DT Santandery
P. Estratégicos ‘\. l,r' Magdalena Medio H DIRECCION TERRITORIAL MAGDALENA
isi ~ - 35 empleos
Misionalesyde | \ . em B DIRECCION TERRITORIAL MAGDALENA MEDIO
Apoyo . - B
393 empleos T o W DIRECCION TERRITORIAL META ¥ LLANOS ORIENTALES
; DT Central B DIRECCION TERRITORIAL NARINO
> 40 empleos
— W DIRECCION TERRITORIAL NORTE DE SANTANDER ¥ ARAUCA
21empleos | W H DIRECCION TERRITORIAL PUTUMAYO
T R W DIRECCION TERRITORIAL SANTANDER
) B DIRECCION TERRITORIAL SUCRE
DT Valle B DIRECCION TERRITORIAL URABA
30 empleos -
DT Cauca
26empleos ¥--__
ﬂf _I" ."\‘ DT Metay Llanos
. ’ A Orientales
DT Marino H
28 empleos "‘ 35em
DT Putumayo
17 empleos

DT Caqueta y Huila
18 empleos

Con tecnologa de Bing
& Murssoft. DpenSireethap, Overture Maps Fundaticn

Fuente: Grupo de Gestién del Talento Humano - 18/11/2025.
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7.2. ESTADO ACTUAL PLANTA DE PERSONAL UARIV

El estado actual de la planta de personal de la UARIV se encuentra definido
conforme a las disposiciones establecidas en el Decreto-Ley 4802 de 2011,
norma que cred la Entidad y determind su estructura organizacional, asi como
las responsabilidades para la gestién misional y administrativa. La planta vigente
ha sido ajustada mediante actos administrativos posteriores emitidos por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la Entidad, en
cumplimiento de la Ley 1448 de 2011 y sus decretos reglamentarios, que
establecen las obligaciones institucionales frente a la atencién, asistencia vy
reparacion integral de las victimas del conflicto armado. Actualmente, la planta
responde a criterios de racionalizacion y necesidad del servicio, en concordancia
con los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestiéon (MIPG), el
Decreto 1083 de 2015 compilatorio de normas de gestion del talento humano y
los principios de eficiencia, mérito y especializacién funcional establecidos para
las entidades publicas del orden nacional.

Por otra parte, la UARIV participd 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 mencion, la CNSC expidid los actos
administrativos para conformar y adoptar las listas de elegibles.

En virtud de lo anterior, para el mes de noviembre de 2025, el estado de la
provision de los empleos de la UARIV es el siguiente:

Tabla 4 Estado actual - Provision y vacantes.

TIPO Y NIVEL DE EMPLEOS EMPLEOS TOTAL
EMPLEOS PROVISTOS VACANTES
LIBRE
NOMBRAMIENTO Y 52 3 55
REMOCION
DIRECTIVO 38 1 39
ASESOR 11 2 13
ASISTENCIAL 3 3
CARRERA
ADMINISTRATIVA 678 124 802
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TIPO Y NIVEL DE EMPLEOS EMPLEOS TOTAL
EMPLEOS PROVISTOS VACANTES
PROFESIONAL 606 109 715
ASISTENCIAL 30 6 36
TECNICO 42 9 51
TOTAL 730 127 857

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - 18/11/2025.

Ilustracion 3 Estado actual - empleos provistos y vacantes UARIV.
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Fuente: Grupo de Gestiéon del Talento Humano - 18/11/2025.

7.3. CARACTERIZACION DEL PERSONAL UARIV

La caracterizacidon del personal de la UARIV se desarrolla a partir del analisis
integral de las condiciones sociodemograficas, formativas, laborales vy
funcionales de los servidores publicos que conforman la Entidad, en
cumplimiento de los lineamientos establecidos por el Decreto 1083 de 2015 en
lo relativo a la administracion del talento humano en el sector publico y de los
criterios definidos en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG),
particularmente en su Politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano, que
orienta la identificacion de capacidades, brechas y proyecciones de desarrollo
del personal. Este proceso incorpora ademas los principios de igualdad, mérito
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y transparencia previstos en la Ley 909 de 2004 y se articula con la misién
institucional definida en la Ley 1448 de 2011, garantizando que la planta de
servidores responda a los perfiles, competencias y requerimientos necesarios
para el cumplimiento de las funciones misionales de atencién, asistencia y
reparacion integral a las victimas.

En tal sentido, el Grupo de Gestién de Talento Humano, a través de la
caracterizacion de personal, mantiene actualizada la informacién relacionada con
antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacidn, entre otros datos
de los servidores de la UARIV, como insumo principal para la administracion del
talento humano.

La identificacién sociodemografica de los empleados de la UARIV es crucial, toda
vez que proporciona una visidon general de las caracteristicas de la poblacién
laboral. Esta informacidén 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.

A continuaciodn, se detalla la informacion mas relevante de la caracterizacion de
los servidores y servidoras de la UARIV:

e Género de servidores publicos UARIV

Tabla 5 Caracterizacién sociodemografica por género.

Total Porcentaje Total Porcentaje

452 62% 278 38%

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - 18/11/2025.

El nimero de mujeres vinculadas a la UARIV es de 452, representando el 62%
y el nimero total de hombres es de 278, lo cual representa el 38% del total de
servidores vinculados a la planta de personal de la Unidad.
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e Rango de Edad Servidores Publicos UARIV

Tabla 6 Caracterizacion sociodemografica empleados UARIV por rango de edad.

Rango de edad Numero Porcentaje
18a30 20 3%
31a40 219 30%

41 a50 327 45%

51a60 132 18%

61a70 32 4%
Total 730 100%

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - 18/11/2025.

Ilustracion 4 Rango de Edad Servidores Publicos UARIV.
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Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - 18/11/2025.

e Caracterizacion sociodemografica por nivel educativo

Tabla 7 Caracterizacion por nivel educativo.

TOTAL SERVIDORES
NIVEL EDUCATIVO PUBLICOS
Doctorado 3
Magister 167
Especialista 377
Profesional 175
Técnico / Tecnoldgico 6
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Bachiller 2
Total 730

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - 18/11/2025.

Ilustracion 5 Rango de nivel educativo.
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Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - 18/11/2025.

8. RESULTADOS DE MEDICIONES ADELANTADAS EN ANTERIORES
VIGENCIAS

8.1. Gestion Estratégica del Talento Humano matriz GETH

Los resultados obtenidos a partir de las mediciones aplicadas bajo la matriz GETH
definida por el Departamento Administrativo de la Funcidon Publica, evidencia
avances importantes en la alineacién de la gestidon del talento humano con los
objetivos estratégicos institucionales de la UARIV. Se observa un fortalecimiento
en los componentes de planeacion, especialmente en la definicion de perfiles, la
caracterizacion del personal y la articulacion de estas acciones con la misidn
institucional orientada a la atencion y reparacién integral a las victimas. Sin
embargo, los indicadores también muestran brechas asociadas a la
disponibilidad y uso sistematico de informacidon para la toma de decisiones, lo
cual limita la consolidacion de analisis predictivos sobre necesidades de
capacidad institucional.

En el componente de desarrollo del talento humano, las mediciones revelan

progresos en la oferta de formacién y en el acceso a procesos de capacitacion
asociados al cumplimiento de funciones del talento humano de la UARIV. No
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obstante, se identifican oportunidades de mejora relacionadas con la evaluacién
del aprendizaje, la transferencia del conocimiento y la mediciéon del impacto de
estos procesos sobre los resultados organizacionales.

En virtud de lo anterior y en atencion al diligenciamiento del autodiagndstico de
las variables de la matriz GETH, se evidencia que la UARIV en la gestién
desarrollada para el 2024 cuenta con una calificacién de 82,8 sobre 100,
ubicandola en el nivel de madurez “Consolidacién”.

Ilustracion 6 Diagndstico Gestion Estratégica de la UARIV a través de la Matriz GETH.
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POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcién 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 la gestion del Talento Humano,
principalmente en los componentes de ingreso y retiro.

Ilustracion 7 Clasificacion por componente UARIV.
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- 81,8
= 76,7 = 75,00

INGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

Tabla 8 Resultado rutas fortalecimiento de la Gestién Estratégica del Talento Humano.

Ruta de
Creacion |2022| 2023 | 2024 | Promedio Acciones
de Valor
La felicidad nos hace
productivos
Ruta de la Entornos fisicos
Felicidad | 507 | 81% | 83% | 81% Equilibrio de vida
Salario emocional
Innovacion con pasion
Liderando talento
Ruta del Cultura de liderazgo
crecimient | 81% | 74% | 77% 77% Liderazgo en valores
o Servidores que saben lo que
hacen
Al servicio de los
Ruta-d_el 29% | 84% | 79% 81% ciudadanos
servicio Cultura que genera logro y
bienestar
La cultura de hacer las
Rutadela | 30 | 540, | 849% |  77% cosas bien
calidad Hacer siempre las cosas
bien
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Ruta de
Creacion | 2022|2023 | 2024 | Promedio Acciones
de Valor
Cultura de la calidad y la
integridad
Ruta del Conociendo el talento
analisis de | 76% | 79% | 80% 78 % Entendiendo personas a
datos través del uso de los datos

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - 18/11/2025.

Teniendo en cuenta la informacién anterior, es posible identificar el
comportamiento del desempefio institucional en cada una de las Rutas de
Creacion de Valor para los anos 2022, 2023 y 2024 asi como los elementos que
integran cada ruta. En términos generales, los resultados muestran estabilidad
en la mayoria de las rutas y variaciones moderadas que permiten interpretar
avances, areas criticas y oportunidades de fortalecimiento.

En conjunto, los resultados permiten orientar decisiones para reforzar las
competencias de los servidores, promover practicas de liderazgo efectivo vy
consolidar una cultura organizacional basada en el valor publico, la calidad vy el
bienestar.

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

De acuerdo con el informe de anadlisis del desempefio institucional
correspondiente a la vigencia 2024, emitido por el Departamento Administrativo
de la Funcién Publica, el cual presenta los resultados de la medicion realizada a
la gestidn de las entidades publicas y expone los avances, retos y aspectos por
mejorar en materia de gestion institucional y control interno, se identificaron los
resultados relacionados con el desempefio institucional y la implementacion de
las politicas de Gestidn del Talento Humano de la UARILV, los cuales se detallan
a continuacién:

El indice de Desempefio Institucional para la vigencia 2024 fue de 74,8 %
ubicandose en el segundo lugar del sector inclusién social y reconciliacién.

Ilustracion 8 Resultado indice de Desempefio Institucional - UARIV 2024.
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indice de Desempeifio Institucional

Promedio grupo par - Puntaje consultado

86,54
74,8
52,5 98,4
minimo puntaje méximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva

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

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

Ahora bien, en lo que respecta a la Dimensién de Talento Humano, el indice es
del 67,4 % frente a la calificacién general, que corresponde al 86,6 %.

Ilustracion 9 Resultado indice de la Dimension del TH- UARIV.

e Puntaje Consultado « Promedio de referencia

Dimension Puntaje
Consultado
D1 a~
D1: Talento Humano 67,4
) L - ’
D2 D2: Direccionamiento 86,0
Estratégico y
03 Planeacién
D3: Gestién con 77.2
o Valores para
Resultados
713 D4: Evaluacién de 80,6
D5 Resultados
D5: Informacién y 71,3
D6 Comunicacion
D6: Gestién del 44 2
p7 T Conocimiento
D7: Control Interno 81,6
0 20 40 60 80 100

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Publica.
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Con relacion con los resultados de las politicas de gestion y desempefio, la
Politica de Gestidn Estratégica del Talento Humano logré un resultado de 80.0
% siendo una de las politicas en obtener mayor resultado a nivel institucional.

Ilustracion 10 Resultados Indices de las Politicas de Gestion y Desempefio - Politica
Gestién del Talento Humano.

Indice politicas de gestion y desempeiio
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80

60

40

20

POLO1 POLO2 POLO3 POLO4 POLO5 POLO6 POLO7 POLO8 POLOS POL10 POL11 POL12 POL13 POL14 POL15 POL16 POL17 POL18 POL19

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

En este mismo sentido, se evidencia el siguiente indice detallado
correspondiente a la Politica de Gestién del Talento Humano:

Ilustracién 11 indice Politica de Gestién del Talento Humano.
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indice consultado

B GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
Calidad de la planeacion estratégica del talento humano
Desarrollo del talento humano en la entidad

Desvinculacion asistida y retencion del conocimiento generado por el
talento humano

Eficiencia y eficacia de la seleccion meritocratica del talento humano

Puntaje consultado

I 0
I ;.7

I 5

Fuente: Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

Una vez verificado los resultados de la dimensidon de Talento Humano a través
del FURAG II, a continuacién, se presentan las acciones planificadas para
fortalecer y evaluar la gestién durante el afio 2026:

Tabla 9 Acciones para fortalecer - Politica Estratégica del Talento Humano.

Componente | Brecha Estrategia Accion
Fortalecer las competencias de | Disefiar e implementar
liderazgo, toma de decisiones y | programas de formacion
gestion estratégica de los|y desarrollo dirigidos a

Se directivos y gerentes publicos |directivos y asesores,
obtuvo de la UARIV, mediante el|enfocados en gerencia

Desarrollo un desarrollo de capacidades |publica, liderazgo

Gestidn del | puntaje |gerenciales, el alineamiento a|estratégico, gestiéon del

desempefio del 60 |los principios del MIPG y el |talento humano, enfoque

sobre el |fortalecimiento de practicas de|por resultados, ética
100 direccion publica efectiva, con|publica y toma de
el fin de mejorar el desempenfo | decisiones, conforme a
del componente y el logro de|los lineamientos del
los objetivos institucionales. DAFP.
Fortalecer las capacidades de
liderazgo, planeacion, toma de | Fortalecer la articulacion
Se decisiones y gestion por|entre los objetivos
obtuvo resultados de los directivos vy |institucionales y la

Desarrollo un gerentes publicos, mediante | gestion directiva,

Gerencia puntaje acciones estructuradas de|integrando los planes de

publica del 62 | desarrollo y seguimiento, que |trabajo y la evaluacion del

sobre el |contribuyan al mejoramiento | desempefio gerencial con
100 del desempefio institucional y|las metas estratégicas,

al incremento del nivel de

madurez del componente.

promoviendo la rendicidn

26




Unidad para
las Victimas

Componente | Brecha Estrategia Accion
de cuentas y la mejora
continua.

Fortalecer los procesos de
retiro y desvinculaciéon de los

servidores publicos,
garantizando un | Implementar estrategias
Se acompafiamiento B integral, de_ apoyo emocional,
obtuvo huma_no y planificado que onentacpp laboral Y
Retiro un perm_ltgl una adecuada preparacion para e_I ret_lro
; ., . transicion laboral, la | (por pension, finalizacion

Desvinculacion | puntaje iy .

asistida del 62 | Preservacion del conoc!m!ento de contrato u _ otras
sobre el institucional y el cgmplm_wlento cau__c,as), que contrll?uyan
100 de los lineamientos | al bienestar del servidor y

normativos, con el fin de|a una salida digna vy
mejorar el desempefio del|organizada.

componente vy reducir los
impactos negativos para la
entidad vy los servidores.

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano - Diciembre 2025.

8.3 Resultados Medicion de Clima Organizacional

Los hallazgos de la Medicion de Clima Organizacional 2025 constituyen un
insumo estratégico para la formulacion del Plan Estratégico del Talento Humano
2026, toda vez que, permiten orientar decisiones y priorizar intervenciones
alineadas con las necesidades reales de los servidores y con los lineamientos del
MIPG vy la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano. A partir de los
resultados, el plan enfatizard en la implementacién de acciones de bienestar
laboral sostenibles, mecanismos de desarrollo de competencias, fortalecimiento
del liderazgo con enfoque humano y estrategias de reconocimiento que
promuevan una cultura organizacional positiva. Esto garantizarad que la UARIV
continle avanzando hacia un entorno laboral mas saludable, colaborativo vy
orientado al logro institucional.
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Tabla 10 Historico mediciones clima UARIV.

Dimension 2021 2023 2025 Promedio
Orientacion 84.7 84.4 85.82 84.97
Organizacional
Trabajo en equipo 86.1 81.39 83.91 83.80
Camaraderia 83.2 79.07 77.57 79.95
Credibilidad 85.9 79.21 77.6 80.90
imparcialidad 73 71.04 77.49 73.84
Med'of,amb'e“te 87.9 80.31 82 83.40
isico
Participacién 84.2 80.87 81.21 82.09
Comunicacion e 88.7 81.16 84.21 84.69
integracién
Capacidad 82.8 78.3 82.04 81.05
profesional
Administracion
del talento 86 77.9 81.82 81.91
humano
Estilo de direccion
(Liderazgo 85 77.89 78.78 80.56
Transformacional)
Total promedio | g, 5, 79.23 81.13 81.56

por vigencia

Fuente: Grupo de Gestidon del Talento Humano.

Ilustracion 12 Medicién clima organizacional 2021, 2023 y 2025.
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Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano.

De acuerdo con los resultados de la medicidén de clima laboral de la UARIV entre
2021 y 2025 muestran un comportamiento fluctuante: un puntaje alto en 2021
(84.32), una caida significativa en 2023 (79.23) y una recuperacion parcial en
2025 (81.13), para un promedio general de 81.56. Las dimensiones con mejor
desempeifio fueron Orientacién Organizacional, Comunicacién e Integracion,
Trabajo en Equipo y Medio Ambiente Fisico, lo que indica claridad institucional,
fortalecimiento de la comunicacidn interna y una percepcién positiva del entorno
de trabajo. Sin embargo, varias dimensiones presentaron deterioros en 2023,
particularmente Camaraderia, Credibilidad y Capacidad Profesional, lo que
sugiere afectaciones asociadas a cambios operativos o cargas laborales que
impactaron la cohesion y la confianza entre los servidores.

Por otra parte, la dimensién de Imparcialidad fue la de menor desempeio en el
periodo, aunque presentd una mejora relevante en 2025, lo cual evidencia
esfuerzos institucionales por fortalecer la equidad y la transparencia. El Estilo de
Direccién también mostré una tendencia a la baja, indicando la necesidad de
fortalecer competencias de liderazgo transformacional en los directivos. En
conjunto, los resultados sefalan retos prioritarios relacionados con
fortalecimiento del liderazgo, confiabilidad institucional, trato equitativo y
gestion del talento humano, elementos clave que deben integrarse en las
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estrategias del Plan Estratégico del Talento Humano 2026 para consolidar un
clima laboral sélido, participativo y orientado al bienestar de los servidores.

9. 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 dimension de Talento Humano del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestidon - MIPG.

La implementacidn 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 andlisis 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, la generacion
de 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.

Para la creacion de valor publico, la gestidon de talento humano en la UARIV se
enmarca en las agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo Integrado
de Planeacién y Gestién - MIPG, Rutas de Creacién 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 11 Convenciones Dimensiones MIPG.
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Tabla de Convenciones Dimensiones MIPG

D1 Talento Humano

D2 Direccionamiento y planeacion
D3 Gestidon con valores para resultados
D4 Evaluaciéon de resultados

D5 Informacion y comunicacion

D6 Gestion de conocimientos

D7 Control interno

Fuente: Modelo integrado de Planeacién y Gestion MIPG - DAFP.

9.1. Articulacion de las rutas con el Plan Estratégico de Talento Humano
de la Unidad para la Atencion y Reparacion a las Victimas (UARIV) 2026.

Tabla 12 Articulacion de rutas.

RUTA DE LA FELICIDAD: La felicidad nos hace productivos

Ciclo de Vida Otras Proceso
Ejes Actividades del Servidor | Dimensiones | relacionado
Pablico Asociadas PETH
e Induccidn y
reinduccién al SG-
SST y manuales de
funciones
e Aplicacion de
baterias de riesgo
psicosocial,
e Gestion del riesgo
psicosocial,
Seguridad y | « Gesti6n de peligros SG-SST
Salud en el y riesgos Permanencia D1, D2 Cuidado
Trabajo e Inspecciones Emocional
planeadas,
e Reporte e
investigacion de
incidentes y
accidentes de
trabajo
e Planes para la
prevencion
operacion y
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RUTA DE LA FELICIDAD: La felicidad nos hace productivos

Ciclo de Vida Otras Proceso
Ejes Actividades del Servidor | Dimensiones | relacionado
Publico Asociadas PETH
respuesta ante
emergencias,
e Manejo de
Sustancias
quimicas,

e Plan estratégico de
seguridad vial PESV,

e Medicina preventiva
y de trabajo,

e Programa de
entorno laboral
saludable,

e Programa
prevencion
desordenes
Musculoesqueléticos

e Medidas de
prevencion de

violencias basadas
en género, contra la
mujer y otros actos
de discriminacién
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e Plan de manejo de
reconocimientos.

e Actividades para
mejorar la
Clima comunicacion Permanencia D2, D3 Bienestar
Organizacional interna, Cuidado
e Manejo para mejorar Emocional
la participacion vy
sentido de
pertinencia
e Mediciones y
socializacion de
clima laboral
e Actividades para
fortalecer el
liderazgo y la
comunicacion
Promociény | e Desarrollo de
-, X Ingreso,
Prevencion de examenes de . SG-SST
la Salud ingreso y periédicos permanencia D1, D2
e Jornadas de salud y retiro
e Desarrollar e
implementar
protocolos para el
desarrollo del
teletrabajo segun la
normatividad )
Teletrabajo institucional Permanencia D3 Bienestar
e Establecer
cronograma de
reuniones con el
personal
teletrabajador
e Mejorar el entorno
fisico para avanzar
en los beneficios de
Ambiente ergonoml'a laboral _ SG-SST
Fisico e Evaluaciones de | Permanencia D1

puestos de trabajo
e Mediciones

higiénico-

ambientales
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Plan de adecuaciony
remodelacion de las
instalaciones

Plan de e Procesos de
Bienestar atencién psicoldgica
laboral
e Prevencion en
manejo del estrés
e Salud fisica, manejo
de pausas activas y
desarrollo de
actividades de
estiramientos, baile,
zumba aerdbica
e Manejos de plan de
Nutricidn (como
asesorll'as Bienestar y
profesionales Y| permanencia D1. D3 Cuidado
campanas de Emocional
concientizacion).
e Desarrollo programa
cuidado emocional
en clave de salud
mental, trabajo en
equipo,
contaminacion
tematica,
traumatizarian
vicaria, desgaste
emocional y demas
tematicas de |la
Resolucién 1166 de
2018.
RUTA DE LA FELICIDAD: Liderando Talento
Ciclo de Otras Proceso
Ejes Actividades V|da-del Dimensiones | relacionado
Servidor A . PETH
- sociadas
Publico
Ge’repC|a * leerazg? .en el Permanencia D3, D4, D6 Capacitacion
publica sector publico
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RUTA DE LA FELICIDAD: Liderando Talento

\(;;:II::eeI Otras Proceso
Ejes Actividades . Dimensiones | relacionado
Servidor A ) PETH
- sociadas
Publico
Manejo de Administracion
tendencias en el del Talento
sector publico Humano
Modelos de
Gerencia Publica
El Gerente publico
integrado al MIPG
Desarrollo de
habilidades en:
Comunicacién
Planeacién y
gestion
Trabajo en equipo Capacitacién
Multiculturalidad Administracion
Desarrollo de Autoadministracion del Talento
Competencias Accidn Estratégica | Permanencia | D3, D4, D6 Humano
Gerenciales Toma de decisiones Cuidado
Direccién Y Emocional
desarrollo de las
personas
Pensamiento
sistémico
Resolucion de
conflictos
Desarrollo de
estrategias para
promover el Bienestar y
Clima Laboral respeto  con oS | b, anencia D1, D2 Cuidado
colaboradores Emocional
Desarrollo

programa cuidado
emocional
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RUTA DE LA FELICIDAD: Liderando Talento

Ciclo de Otras Proceso
Ejes Actividades V|da_del Dimensiones | relacionado
Servidor A ) PETH
- sociadas
Publico
e Desarrollo de
estrategias de
reconocimiento
para los
colaboradores
e Manejo de los
lugares de trabajo
- adecuacion de
espacios de trabajo
e Estrategias para el
manejo del horario
laboral
e ElI programa de
Induccidén y
Reinduccidon de la
UARIV se establece
en cumplimiento a
los lineamientos
del DAFP y Modelo
Induccidon vy Integra(_:lf) de Ingreso C itacié
Reinduccion Plane?aon y permanen’cia D1, D2 apaciiacion
Gestion MIPG:
e Induccidn
Corporativa
“Campus Virtual”
e Inducciéon Grupal
(presencial)
e Programa de
Reinduccion.
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RUTA DEL SERVICIO:
Al servicio de los ciudadanos

Ciclo de Otras Proceso
Ejes Actividades V|da_de| Dimensiones | relacionado
Servidor A R PETH
- sociadas
Publico
e Establecer planes
de capacitacion
orientados al
fortalecimiento
de la atencion a
usuarios externos
Promover el
desarrollo de
herramientas
tecnolégicas que
Capacitacion faC|I|t_e,n la Permanencia D4, D5 Capacitacién
atencion al
usuario
Implementar
procesos de
racionamiento
normativo a
todos los
funcionarios para
orientar de una
mejor manera a
los usuarios.
Fomentar en los
empleados su
actuacién de
acuerdo con los ,
Integridad valores, Permanencia D2 Capacitacion
principios y
cultura

establecidos por
la organizacion y
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RUTA DEL SERVICIO:

Al servicio de los ciudadanos

Ejes Actividades ) Dimensiones | relacionado
Servidor ASOCi PETH
- sociadas
Publico
el codigo de
integridad
Incorporar
elementos claves
o del. 3 plan Administracion
Rendiciéon de anticorrupcion Permanencia D4 del Talento
Cuentas que fortalezcan la Humano
prestacién de los
servicios de la
UARIV
Fortalecer la
presencia de la
UARIV en las
regiones a través Administracion
del del Talento
Impact.o en las fortalecnmler_wtf) Permanencia D1, D2 Humano
regiones de las oficinas Cuidado
departamentales. Emocional
Fortalecer el
recurso humano
de las oficinas
existentes
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RUTA DE CALIDAD:
La cultura de hacer las cosas bien

Ejes Actividades . Dimensiones | relacionado
Servidor A . PETH
- sociadas
Publico
Implementar
estrategias Capacitacion
para mejorar el Evaluacidn
EvaluaC|on~de rendlmle_nto de Permanencia | D2, D3, D4 del
Desempefio los trabajadores Desempefio
a partir de los Laboral
resultados de
su desempefo
Promover el
aprendizaje
organizacional
Facilitar a
gerentes
nuevos el
reconocimiento
del equipo de
trabajo a su Capacitacién
cargo{ Evaluacion
Acuerdf)’s de soaalllzando Permanencia | D2, D3, D4 del
Gestion ademas las Desempefio
fortalezas y Laboral

debilidades de
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 A . PETH
- sociadas
Publico
demas
dependencias
Establecer los
protocolos para
la concertacién
de los acuerdos
de gestion
Determinar la
evaluacion
gerencial a
partir de los
resultados,
métodos y
técnicas de
medicién, para
comprobar el
cumplimiento
de los acuerdos
suscritos.
e Determinar las
competencias a
evaluar de los
trabajadores, Capacitacion
referente a Evaluacion
Evaluacion Fle con.o.amlentos, Permanencia | D2, D3, D4 del
Competencias habilidades 0 Desempeiio
practicas que se Laboral

requieren  para
ejercer
correctamente

su labor
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RUTA DE CALIDAD:
La cultura de hacer las cosas bien

Ciclo de Otras Proceso
Ejes Actividades V|da_de| Dimensiones | relacionado
Servidor A . PETH
- sociadas
Publico
Identificar a
partir de la
evaluacién, las
falencias en el
desempefio para
enfocar las
capacitaciones
Establecer
protocolos para
el manejo de
desacuerdos
Identificacion de
los conflictos vy ’
aplicacion de Capacitacion
Valores, Gestion corrgctivos, a _ Eval(;Jalcién
de Conflictos. partir del | Permanencia | D2, D3, D4 5 el
reconocimiento esempeno
Laboral

de puntos de
vista diferentes
por razones de
religién, cultura,
educacion,
experiencia,
entre otros.
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RUTA DEL ANALISIS DE DATOS:
Conociendo el talento

Ciclo de Otras Proceso
Ejes Actividades V|da_de| Dimensiones | relacionado
Servidor A i PETH
- sociadas
Publico
Desarrollar el
proceso de
concurso
méritos para
proveer Administracién
Planta de vacantes de Ingreso D1 D2 del Talento
Personal acuerdo con los | Permanencia ! Humano
lineamientos de
la Comision
Nacional del
Servicio Civil y
Funcién Publica.
Mantener las
bases de datos
de los
funcionarios
actualizadas con
la informacion
relevante
Diligenciamiento Administracion
Caracterizacion de las | Ingreso del Talento
del Talento herramientas de | Permanencia D1, D2 Humano
Humano planeacion y Retiro Cuidado
gestién del Emocional

Talento Humano
como MGETH vy
el FURAG y EDI
para el control
de las etapas de
planeacion,
ingreso,
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RUTA DEL ANALISIS DE DATOS:
Conociendo el talento

Ciclo de

. Otras Proceso
Ejes Actividades Vida del | . ensiones | relacionado
Servidor A X PETH
- sociadas
Publico
desarrollo y
retiro de la
institucion
Provision de
vacantes de
acuerdo con las Administracion
Vlzlianni:s listas de Ingreso D1, D2 del Talento
elegibles Humano
generadas por la
CNSC
Aplicar lo
normado en la
Ley 581 de ’
2000, (el 30% Administracion
Ley de Cuotas de los altos| [n9reso D1, D2 del Talento
cargos publicos Humano
deben ser
ejercidos por
mujeres
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
gestién II Retiro Humano

Actualizar las
hojas de vida en
el aplicativo

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano.
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10. EJES TEMATICOS PARA EL ANO 2026

Planes y programas institucionales de talento humano vigencia 2026

En el marco de la Dimension de Talento Humano del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion — MIPG, la Unidad para la Atencidon y Reparacion a las
Victimas (UARIV) orienta sus esfuerzos a la gestiéon del talento humano con el
propdsito de generar valor publico. Esta gestién se centra en el desarrollo
integral de los servidores y en el impacto que este tiene sobre su desempeio
laboral. En coherencia con ello, se estructuran planes y programas que facilitan
el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales. Estos planes se
ejecutaran de la siguiente manera:

10.1. Plan Anual de Vacantes

Objetivo general:

Prever y cubrir las necesidades de vinculacion de personal a lo largo de la
vigencia 2026, identificando empleos susceptibles de ser provistos,
determinando perfiles requeridos y estableciendo estrategias eficientes vy
efectivas para incorporar, seleccionar y cubrir vacantes, garantizando asi la
continuidad y calidad de los servicios prestados a las victimas.

Objetivos especificos:

1. Identificar y analizar las necesidades de personal de la Unidad para el afo
2026, alineadas con las metas y objetivos estratégicos institucionales.

2. Asegurar la asignacion eficiente de recursos humanos y financieros para
la vinculacién de personal, garantizando la sostenibilidad y viabilidad de
la Unidad.

3. Garantizar que todas las vinculaciones de personal se realicen con estricto
cumplimiento de las normas y regulaciones vigentes, evitando cualquier
riesgo o exposicion institucional.

4. Implementar estrategias y procesos para minimizar los tiempos en que
las vacantes definitivas en los empleos de carrera administrativa quedan
sin proveer, garantizando la continuidad y calidad del servicio prestado
por la Unidad.
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Desarrollo:

Para la vigencia 2026, la UARIV se compromete a identificar y proveer los
empleos vacantes a través de procesos transparentes que garanticen el mérito,
igualdad y oportunidad para vincular servidores publicos competentes,
asegurando asi la atencidn efectiva y eficiente de las necesidades de la planta
de personal y la continuidad de los servicios prestados a las victimas.

10.2. Plan de Prevision de Recursos Humanos

Objetivo general:

Garantizar la disponibilidad de personal con las habilidades y competencias
adecuadas, a través de procesos de seleccién, formacidon continua y gestion del
talento humano, para alcanzar las metas institucionales a corto, mediano y largo
plazo, asegurando una atencién y reparacién integral a las victimas de manera
oportuna y efectiva..

Objetivos especificos:

1. Identificar y analizar las necesidades futuras de talento humano en la Unidad
para las Victimas mediante estudios de proyeccién de personal, andlisis de
tendencias y evaluacién de las competencias requeridas para asegurar la
continuidad y eficacia de los servicios prestados.

2. Desarrollar e implementar estrategias efectivas para atraer, vincular y retener
a servidores publicos clave, a través de programas de reclutamiento, planes
de induccion, y politicas de incentivos y desarrollo profesional, para garantizar
la estabilidad y el desempefio éptimo de la Unidad para las Victimas.

3. Evaluar el Plan de Estratégico del Talento Humano, realizando revisiones
periddicas, anadlisis de impacto y ajustes basados en los cambios internos y
externos, para asegurar la relevancia, eficacia y sostenibilidad de la Entidad.

Desarrollo:
Para la vigencia 2026, la UARIV realizara un calculo detallado de los empleos
necesarios, considerando los requisitos y perfiles profesionales establecidos en

los manuales especificos de funciones. Esto permitira identificar las formas de
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cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal, incluyendo
medidas de ingreso, ascenso, capacitacion y formacion.

Se realizara una estimacion precisa de los costos de personal derivados de estas
medidas y se asegurara su financiacién con el presupuesto asignado,
garantizando la actualizacién permanente de las plantas globales de empleo
necesarias para el cumplimiento eficiente de las funciones a cargo de la Unidad.

10.3. Plan de Bienestar Social e Incentivos Institucionales

El Grupo de Gestién del Talento Humano, como responsable de la formulacién y
gestion de las estrategias dirigidas al fortalecimiento de la calidad de vida
laboral, lidera la estructuracion del Plan de Bienestar Social e Incentivos
Institucionales, enmarcado en el Plan Estratégico de Talento Humano. Esto
reafirma que el talento humano es el eje central del desarrollo organizacional y
un factor determinante para la adecuada prestacién del servicio publico,
impactando directamente el plan estratégico mediante acciones orientadas al
mejoramiento de su calidad de vida laboral.

En este contexto, y considerando que el Grupo de Gestidn del Talento Humano
lidera la formulacion del Plan Estratégico de Talento Humano, en el cual se
articula el Plan de Bienestar Social e Incentivos Institucionales para la vigencia
2026, su diseno se fundamenta en los lineamientos del Programa Nacional de
Bienestar 2023-2026 del Departamento Administrativo de la Funcién Publica -
DAFP, en los resultados de la encuesta de evaluacidon y diagndstico para el
desarrollo del talento humano aplicada a los colaboradores de la Entidad,
medicidén de clima organizacional, FURAG 2024 y del autodiagndstico de la matriz
GETH.

Objetivo General

Disefiar y ejecutar actividades que fortalezcan la calidad de vida de los
servidores publicos de la Unidad Administrativa Especial para la Atencion vy
Reparacion Integral a las Victimas, promoviendo el equilibrio entre su vida
personal, familiar y laboral, asi como su productividad social, motivacion e
identificacion con el servicio publico.

Objetivos especificos
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1. Disenar programas y actividades integrales de bienestar que respondan
a las dimensiones personal, familiar y laboral, promoviendo el equilibrio
y la calidad de vida.

2. Implementar acciones orientadas al fortalecimiento de la motivacion, la
participacion y el sentido de pertenencia, a través de iniciativas de
reconocimiento, integracién y desarrollo personal.

3. Fomentar la productividad social y el compromiso con el servicio publico,
mediante actividades que fortalezcan la identidad institucional, la ética
y la vocacion de servicio.

4. Promover habitos y practicas de autocuidado, salud fisica y mental, que
contribuyan a mejorar el bienestar integral de los servidores

5. Articular las estrategias de bienestar con otras areas institucionales y
entidades externas, para potenciar recursos Yy garantizar Ila
implementacion efectiva de las actividades.

6. Evaluar el impacto de las acciones de bienestar mediante indicadores y
mecanismos de seguimiento, que permitan ajustar y mejorar
continuamente los programas implementados.

Desarrollo:

El disefio y la formulacidén se desarrollan con base en los ejes tematicos
establecidos en el documento expedido por el Departamento Administrativo de
la Funcién Publica, Programa Nacional de Bienestar 2023-2026. Dichos ejes
constituyen la base conceptual y operativa del plan y permiten organizar sus
objetivos, estrategias y acciones, garantizando coherencia interna y un enfoque
integral en su implementacion.

Eje 1. Equilibrio psicosocial
Este eje aborda las nuevas formas de adaptacién laboral, asi como el uso de
herramientas que ayuden a los servidores publicos a enfrentar cambios que afectan
su estabilidad laboral y emocional. Incluye tres componentes principales:

e Factores psicosociales

e Equilibrio entre vida personal
e Familiar y laboral, y calidad de vida laboral
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Ilustracion 13 Eje Equilibrio Psicosocial.

34. Eje 1. Equilibrio psicosocial:

Este eje se refiere a las nuevas formas de adaptacion en el ambito laboral y a la adopcion de herram
ientas que permitan a las servidoras y los servidores publicos enfrentar los cambios y las diversas cir
cunstancias que afectan su estabilidad laboral y emocional, entre otros aspectos

Eventos deportivos y

327
recreacionales

Entorno laboral saludable 344
Manejo del tiempo libre 234

Eventos artisticos y culturales 269

Capacitaciones en arte y/o
artesanias

Acciones de preparacion
frente al cambio y la

193

151

o

100 200 300 400

Fuente: Encuesta de Diagndstico de necesidades - PETH 2026.

La grafica muestra que, dentro de este eje, las actividades mas valoradas o
demandadas por los funcionarios son aquellas relacionadas con el entorno laboral
saludable (344) y los eventos deportivos y recreacionales (327). Esto indica que
los servidores publicos consideran prioritario contar con condiciones de trabajo que
favorezcan su bienestar fisico y emocional, asi como espacios que promuevan la
actividad fisica y la recreacion.

Eje 2. Salud Mental

El eje busca fortalecer el bienestar integral de las servidoras y los servidores
publicos mediante acciones que promuevan la salud mental y habitos de vida
saludables. Su propdsito es que el personal reconozca y gestione adecuadamente
el estrés propio de sus funciones, manteniendo asi su productividad, mientras

adopta practicas que favorezcan su salud fisica y emocional

Ilustracion 14 Salud Mental.
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38. Eje No. 2 - Salud mental:

El objetivo de este eje es establecer e implementar estrategias integrales que permitan alcanzar un e
quilibrio entre la vida laboral y personal. Esta iniciativa mejorara la eficiencia, |a satisfaccion y el desa
rrollo de los servidores publicos, lo que a su vez se traducira en una mejor contribucion y resultados
efectivos para la entidad

Estrategias de trabajo bajo 302 [ ——————
presion
@ Prevencion del sedentarismo 235 _
P I e e 347 |
mental
Midaio di e ahilded v i |
) ) T 308
Capresion e
@® Manejo de emociones 322
0
@® Caminatas ecologicas 290
=
® Otras 20
0 1 200 30 400

Fuente: Encuesta de Diagndstico de necesidades - PETH 2026.

Los funcionarios publicos consideran fundamental fortalecer su salud mental y
emocional, especialmente en aspectos relacionados con el manejo del estrés, las
emociones y la ansiedad. Esto resalta la importancia de implementar programas
integrales de bienestar psicoldgico que contribuyan a un desempefio laboral mas
saludable y eficiente.

Eje 3. Diversidad e Inclusién

Busca garantizar que las entidades publicas promuevan ambientes laborales
seguros, equitativos y libres de discriminacién o violencia. Para ello, plantea
acciones orientadas a fomentar la inclusion, la diversidad y la equidad mediante
actividades de sensibilizacion, capacitacion y prevencién de practicas
discriminatorias, especialmente hacia mujeres, grupos étnicos, personas con
discapacidad, poblacién LGBTIQ+ y otros grupos vulnerables. Asimismo, establece
medidas de prevencion, atencién y proteccion frente al acoso laboral, acoso sexual
y las diversas formas de violencia o discriminacion.

Ilustracion 15 Diversidad e Inclusion.

49




7
e

Unidad para
las Victimas

40. Eje 3. Diversidad e Inclusion:

Hace referencia a las acciones que las entidades publicas deben implementar en materia de diversid
ad, inclusion y equidad, asi como la prevencion, atencion y medidas de proteccion de todas las form
as de violencias contra las mujeres y basadas en género, y/o cualquier otro tipo de discriminacion p
or razon de raza, etnia, religion, discapacidad u otra razén

@® Fomento de la cultura organizacional 333 36%
@® Fomento de la inclusion, la diversidad y la equidad 338

@® Prevencion de situaciones asociadas al acoso sexual 237

® Otras 1n

37%

Fuente: Encuesta de Diagndstico de necesidades - PETH 2026.

Las acciones mas valoradas por las personas son el fomento de la inclusién, la
diversidad y la equidad (338) y el fomento de la cultura organizacional (333), que
juntas representan mas del 70% de las preferencias. Esto indica una fuerte
necesidad de promover ambientes laborales mas respetuosos, equitativos y
cohesionados.

Eje 4. Transformacion Digital

El eje plantea que la transformacién digital, la cual es fundamental para fortalecer
el bienestar de las servidoras y los servidores publicos. A través de la creacién de
una cultura digital, el uso de analitica de datos y la implementacidén de ecosistemas
digitales, las entidades pueden mejorar la comunicacidon, optimizar procesos,
facilitar el trabajo y tomar decisiones mas informadas. En conjunto, estos
componentes permiten modernizar la gestion del bienestar, ofrecer mayor
flexibilidad laboral y asegurar que las herramientas tecnoldgicas apoyen el
desempefo institucional.

Para este eje se permitié que las servidoras y los servidores publicos manifestaran
sus intereses de manera abierta, lo que evidencid un marcado interés en temas

relacionados con la inteligencia artificial y el analisis de datos.

Eje 5. Identidad y Vocacion por el Servicio Publico
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Este eje busca fortalecer en las servidoras y los servidores publicos el sentido de
pertenencia, la vocacion por el servicio y el compromiso con los valores de la
integridad y la funcién publica. Para ello, promueve el desarrollo de una cultura
organizacional basada en la identificacién con la mision institucional, el
mejoramiento continuo, el trabajo colaborativo y una conducta ejemplar. A través
de estrategias de comunicacién, reconocimiento, formacién, voluntariado y
actividades de integracion, se busca que el personal interiorice la importancia de
su labor y refleje en su desempefo diario los principios que generan confianza y
satisfaccion en la ciudadania.

Las servidoras y los servidores publicos eligieran los temas de su preferencia,
resultando como principal interés aquellos relacionados con los valores
institucionales y el Cédigo de Integridad.

Plan de incentivos y equipos de trabajo.

El Plan de Incentivos para la vigencia 2026, esta destinado a reconocer y premiar
el desempefio de los mejores servidores de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocién, asi como del mejor equipo de trabajo de la Unidad
Administrativa para la Atencidn y Reparacién de las Victimas (UARIV). Este plan
busca fomentar la excelencia laboral, el compromiso y la proactividad,
contribuyendo al fortalecimiento del rendimiento institucional y a la satisfaccién del
personal.

El seguimiento y la evaluacion del plan se realizard tomando como referencia el
diagnéstico de talento humano de la vigencia 2026. De acuerdo con el Decreto Ley
No. 1567 de 1998 y el Decreto No. 1083 de 2015, el Sistema de Estimulos aplica
a todos los funcionarios publicos de la entidad, en sus sedes central y territorial,
de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocion.

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
desempefio se encuentren en niveles de excelencia.

e Equipos de trabajo que logren niveles de excelencia.
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12.4. Plan Institucional de Capacitacion

Objetivo General:

Fortalecer los conocimientos, habilidades y destrezas del talento humano al
servicio de la Unidad para la Atencion y Reparacion a las Victimas, a través del
desarrollo de actividades de capacitacion, entrenamiento, induccién vy
reinduccién, que permitan mejorar el desempefo individual y colectivo de los
funcionarios y que contribuyan al cumplimiento de los objetivos misionales de la
entidad en el marco del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2023-2030.

Objetivos especificos:

1.

Identificar, planear y ejecutar acciones de formacion y capacitacidon que
respondan a las necesidades institucionales e individuales, fortaleciendo
las capacidades y el desempefo de los colaboradores.

Desarrollar procesos de induccién, reinduccién y entrenamiento en el
puesto de trabajo que faciliten la adaptacién de los nuevos servidores, su
alineacion con la cultura organizacional y los valores institucionales, vy el
adecuado cumplimiento de sus funciones.

Promover el uso y la apropiacion de las Tecnologias de la Informacién y
las Comunicaciones (TIC) para impulsar la gestion del conocimiento, la
innovacion y el aprendizaje continuo dentro de la Entidad.

Fortalecer las competencias del servidor publico 4.0, en consonancia con
los desafios de la transformacion digital, la modernizacion del Estado y las
exigencias del servicio publico.

Articular los procesos de formacidn y capacitacién con las politicas, planes,
programas, proyectos y procedimientos institucionales, garantizando que
respondan oportunamente a las necesidades identificadas en las areas de
trabajo.

Reducir las brechas entre los conocimientos, habilidades y actitudes del
servidor y las competencias requeridas para el ejercicio efectivo de su
cargo, asegurando un desempefio acorde con la mision de la Unidad para
las Victimas.

Ejes tematicos:

Teniendo en cuenta los lineamientos del Plan Nacional de Formacién vy
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Capacitacion 2023 - 2030 del Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, el PIC de la Unidad para la Atencidén y Reparacion Integral a las Victimas
para la vigencia 2026 estard enmarcado en los siguientes ejes tematicos que
agregaran valor a la formacién y capacitacién de las y los servidores publicos,
contribuyendo a su desempefio mediante el desarrollo integral y la orientacion
del ejercicio de sus funciones:

Eje 1: Paz Total, Memoria y Derechos Humanos

La finalidad de este eje es generar espacios que promuevan la construccion de
una paz sostenible y duradera, asi como la apropiacion de conocimientos que
fortalezcan una gestion publica con enfoque basado en los Derechos Humanos,
igualmente se orienta hacia la transformacién institucional y cultural de los
servidores y las servidoras publicas, a partir de un direccionamiento politico que
permita redimensionar su universo simbdlico y propiciar escenarios para la
construccién de paz y la garantia de derechos.

Eje 2: Territorio, Vida y Ambiente

Este eje estd dirigido a las servidoras y los servidores publicos, con el fin de
fortalecer su capacidad para interpretar y comprender los territorios, sus
dinamicas, visiones y enfoques de caracter histérico, econémico y cultural. El
territorio se concibe como un constructo social y como sustento material y
simbdlico de las relaciones entre la sociedad y la naturaleza.

Eje 3: Mujeres, Inclusion y Diversidad

Este eje propone cualificar las capacidades del talento humano de las entidades
publicas en el enfoque de género, interseccional y diferencial, con el propésito
de contribuir a la mejora continua de la gestién publica y su desarrollo, en el
marco de la Ley 2294 de 2023. Lo anterior se orienta al cumplimiento de las
cinco (5) transformaciones planteadas para la construcciéon de un nuevo contrato
social, que permita avanzar hacia una cultura de paz en la que la vida en
dignidad y el cuidado de la casa comun constituyan el eje del desarrollo y del
fortalecimiento institucional.

Eje 4: Transformacion Digital y Cibercultura

El propdsito de este eje es implementar estrategias que fomenten la apropiacion
y el uso de las Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones (TIC),
entendidas como herramientas que facilitan la oferta y el acceso a los servicios
brindados por la Entidad de manera &gil, oportuna y con calidad, respondiendo
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eficazmente a las necesidades y a los derechos de la ciudadania.

Eje 5: I'Etica, Probidad e Identidad de lo Publico

La finalidad de este eje es fomentar la capacitacidén en ética y probidad adquiere
especial relevancia en el contexto actual, en el que la corrupciéon y el uso
indebido de los recursos publicos representan preocupaciones crecientes en
muchos paises. En consecuencia, las servidoras y los servidores publicos deben
ser plenamente conscientes de las implicaciones éticas de sus decisiones vy
acciones, y estar preparados para enfrentar situaciones en las que puedan surgir
conflictos de interés o tentaciones de actuar de manera contraria al deber
publico.

Eje 6: Habilidades y Competencias

El objetivo de este eje es fortalecer los conocimientos, destrezas, habilidades,
actitudes y aptitudes de las servidoras y los servidores publicos, necesarias para
el adecuado desarrollo y cumplimiento de sus obligaciones, reforzando asi una
gestion institucional orientada a resultados.

FASES DE FORMULACION DEL PIC 2026

El Plan Institucional de Capacitacion de la Unidad para la Atencién y Reparacién
Integral a las Victimas 2026, contempla las siguientes etapas:

Evaluacion y diagnéstico: Durante esta etapa se evaluara la percepcién de los
servidores publicos sobre el Plan Institucional de Capacitacion vigencia 2025, asi
como la identificacion de nuevas necesidades y oportunidades con el objetivo de
proyectar mejoras para la vigencia 2026; lo anterior, mediante el uso de
herramientas de recoleccién de informacién y los resultados obtenidos en el
Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestién FURAG vigencia 2024,

Disefo y formulacion: A partir de la recoleccién de informacion, su respectivo
analisis y la deteccidon de necesidades y oportunidades de mejora, se formularan
las actividades a desarrollar dentro del Plan Institucional de Capacitacién
vigencia 2026.
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Seguimiento y evaluacion: Durante esta etapa, el Grupo de Gestion de
Talento Humano de la Secretaria General como responsable del proceso, debera
identificar el grado de satisfaccién y participacidon de cada una de las actividades
propuestas en el Plan Institucional de Capacitacion vigencia 2026.

Evaluacion y diagnostico

Para evaluar el nivel de satisfaccién del Plan Institucional de Capacitacion
ejecutado en la vigencia 2025 e identificar las necesidades de formacién vy
capacitacién de los colaboradores de la de la Unidad para la Atencién vy
Reparacion Integral a las Victimas, se tuvieron en cuenta los resultados
obtenidos en la encuesta de evaluacién y diagndstico de necesidades para el
desarrollo del talento humano 2026.

12.5. Plan Anual de Trabajo en Seguridad y Salud en el Trabajo
Objetivo:

Diseflar e implementar estrategias que permitan el desarrollo eficaz de las
actividades del Sistema de Gestidon de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST), orientadas a fortalecer la cultura de autocuidado, prevenir incidentes,
accidentes laborales y enfermedades profesionales, considerando los riesgos
especificos presentes en la Unidad para la Atencién y Reparacion Integral a las
Victimas. Estas acciones se integraran de manera articulada con las estrategias
y lineamientos establecidos en el Plan Estratégico de Talento Humano (PETH).

Objetivos Especificos:

1. Identificar de manera continua los peligros, valorar los riesgos y determinar
estrategias de control, con base en lo determinado en el procedimiento
interno de valoracién del riesgo, con el fin de mitigar los peligros y reducir
los riesgos que puedan afectar la salud y la seguridad de los servidores
publicos, contratistas y otras partes interesadas.

2. Implementar acciones de mejora continua del Sistema de Gestidén de Ia
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), a través de planes y estrategias
que involucren todas las dependencias, procesos, actividades, productos y
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servicios de la Entidad tanto a nivel nacional como territorial, con el fin de
asegurar que el sistema se encuentre adaptado a los nuevos riesgos,
desafios y alineado con los cambios normativos.

3. Dar cumplimiento a los requisitos legales y otros requisitos en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo, asi como las directrices y procedimientos
establecidos por la Unidad que sean pertinentes a los servidores publicos,
contratistas, colaboradores y otras partes interesadas acatando |la
normatividad para mantener el bienestar de los colaboradores, fomentar
entornos seguros, saludables y evitar sanciones.

Desarrollo:

Para la elaboracidn del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), se realizd
la caracterizacion del proceso, en cumplimiento de lo establecido en el Decreto
1072 de 2015, la Resolucion 0312 de 2019 y la Resolucidon 1843 de 2025 del
Ministerio de Trabajo. Este plan se desarrollara aplicando el ciclo PHVA (Planear,
Hacer, Verificar y Actuar) en todas las actividades.

Ademas, de acuerdo con las necesidades emitidas por el Gobierno Nacional, en
relacién de la equidad de género, el SGSST de la Unidad, atendera lo estipulado
en la Circular 026 del 2023 del Ministerio de Trabajo, Circular externa No. 100-
002-2025 de la Funcion Publica y la Directiva 001 de 2025 del Departamento
Administrativo de la Funcidon Publica, incluyendo actividades con enfoque de
género. De esta manera se busca garantizar tanto la equidad como la inclusién
de género en el entorno laboral, promoviendo un ambiente de trabajo libre de
discriminacion y violencia, asegurando el respeto a los derechos de todas las
personas, para contribuir con una cultura organizacional mas justa y equitativa.

En la formulacidn del plan se utilizaron como insumos:

e La Encuesta de Diagndstico de necesidades para el desarrollo del talento
humano - SG-SST.

e La evaluacion de conocimientos en el SG-SST.

e El diagndstico de condiciones de salud derivado de los exdmenes médicos
ocupacionales de la vigencia 2024 y el seguimiento a casos de salud.

e El plan de prevencion, preparacion y respuesta ante emergencias.

e La actualizacién de la matriz de identificacion, evaluacion y valoracién del
riesgo.

e Rendicién de cuentas a quienes tengan responsabilidades en el SG-SST.
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El desempeno del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo se
evaluara mediante:

e El cdlculo periddico de los indicadores establecidos.

e Auditorias internas o externas.

e Revision por la Alta Direccion.

e Implementacién de los indicadores sugeridos en el Decreto 1072 de 2015.

Los resultados obtenidos se compararan con criterios previamente definidos en
un periodo determinado, analizando los factores que influyeron en el logro total
o parcial de las metas previstas.

A continuacién, se presentan las actividades correspondientes a cada programa,
mediante los cuales se implementara el Sistema para la vigencia 2026.

Administracion e Implementacion del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo (SG-SST)

Se realizara la implementacion definitiva del SG-SST conforme a los
lineamientos establecidos en el Decreto 1072 de 2015, Reglamentario del
Sector Trabajo (Libro 2, Parte 2, Titulo 4, Capitulo 6), que define las estrategias
para garantizar la puesta en marcha del sistema en un 100%. Este proceso
contempla las fases de adecuacion, transicion y aplicacion, en cumplimiento
de los Estandares Minimos establecidos en la Resolucion 0312 del 13 de
febrero de 2019 y Resolucion 1843 del 25 de abril de 2025.

Induccion y reinduccion del SG-SST: Se llevara a cabo la induccion y
reinduccion en el Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST) con el objetivo de garantizar que todos los colaboradores, sin importar su
modalidad de contratacidon o vinculacién, que ingresen durante el afio 2026,
participen en los procesos programados por la Unidad. Ademas, se realizara un
seguimiento semestral para evaluar y controlar la eficacia de estas actividades.

Rendicion de cuentas: Es fundamental que todos los colaboradores de la
Unidad para las Victimas estén informados sobre las actividades desarrolladas
durante la vigencia 2026 del SG-SST. Para ello, se llevara a cabo una
presentacién y se utilizaran los canales de comunicacién institucionales definidos
por la Entidad, garantizando la difusidn en todos los niveles organizacionales,
sin importar la modalidad de contratacion o vinculacion.

Matriz de requisitos Legal - SST: Con el propdsito de garantizar el
cumplimiento normativo en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST),
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y en concordancia con la naturaleza de la Unidad para las Victimas, esta matriz
sera actualizada de manera periddica.

Politicas del SG-SST: En cumplimiento de lo establecido en el articulo 2.2.4.6.6
del Decreto 1072 de 2015, la Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo sera
revisada, como minimo, una vez al afo. Cuando sea necesario, se actualizara
para reflejar los cambios en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo y en la
organizacion.

Auditoria anual del SG-SST: Se llevara a cabo una auditoria anual del Sistema
de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo, la cual serd planificada con la
participacion del Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo (COPASST).

Indicadores del SG-SST: Se definiran indicadores que permitan evaluar la
eficacia y eficiencia del Sistema de Gestién de SST, considerando las condiciones
propias de la entidad y los indicadores minimos establecidos en la Resolucién
0312 de 20109.

Medicina Preventiva y del Trabajo

Este programa se orienta al manejo de riesgos y a la mitigacion de los efectos
del trabajo sobre la salud, promoviendo la adaptacidn del puesto al trabajador y
de cada persona a su ocupacién. Su objetivo principal es fomentar la salud y
prevenir enfermedades mediante sistemas de vigilancia epidemioldgica que
permitan monitorear actividades y evaluar el impacto en la salud de los
colaboradores sintomaticos.

Asimismo, se desarrollan acciones preventivas para quienes se encuentran
saludables, con el fin de reducir la aparicion de enfermedades comunes en el
entorno laboral y la incidencia de patologias ocupacionales. Se presta especial
atencién a riesgos biomecanicos, psicosociales, visuales y cardiovasculares, asi
como a la promocién de estilos de vida saludables.

Sistema de Vigilancia Epidemiolégica Osteomuscular (SVE-
Osteomuscular)

Para la vigencia 2026 se adelantaran las siguientes acciones:

e Aplicar la encuesta de condiciones de salud y trabajo (morbilidad
sentida), con énfasis en aspectos osteomusculares, para actualizar
informacién y priorizar intervenciones en casos sintomaticos, asi como
acciones preventivas para toda la poblacion.
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e Actualizar y alimentar el SVE-Osteomuscular, incluyendo:
o Reporte vy seguimiento de sintomatologia osteomuscular,
especialmente en miembros superiores y espalda.
o Aplicacion y seguimiento de recomendaciones médico-laborales,
considerando diagndsticos de origen comun o laboral.
o Apoyo en procesos de calificacion mediante la realizacién de APT,
para determinar origen cuando sea requerido.

e Continuar inspecciones ergondmicas en puestos de trabajo, con
énfasis en postura, higiene muscular y autocuidado.

e Promover actividades de pausa activa (fisicas, cognitivas vy
recreativas). Implementar escuelas terapéuticas segmentadas
(miembros superiores y espalda).

Sistema de Vigilancia Epidemioldgica Psicosocial

Para la gestion del riesgo psicosocial, se implementara el Sistema de Vigilancia
Epidemioldgica Psicosocial, el cual contempla las siguientes acciones:

e Aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial.

e Analisis y socializacion de resultados obtenidos en la encuesta
aplicada.

o Disefio e implementacion del plan de intervencion para mitigar el
riesgo psicosocial.

e Actividades de mantenimiento y fortalecimiento de procesos
cognitivos (concentracidn, atencion y memoria), incluyendo pausas
activas cognitivas.

e Capacitacion en temas clave como aceptacion y adaptacién al cambio,
liderazgo, reconocimiento personal y autocuidado. Estas actividades se
desarrollaran de manera grupal e individual, segun los resultados de los
instrumentos aplicados y las necesidades detectadas.

o Intervencion preventiva individual para las personas que lo soliciten,
con acompafiamiento especializado.

Programa de Estilos de Vida y Trabajo Saludable (Nutricién y actividad)
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Incluye acciones orientadas a la promocion de habitos saludables, como
nutricién balanceada y actividad fisica regular, para mejorar la calidad de vida
laboral.

Estilos de vida y entornos saludables: El programa tiene como objetivo
fomentar entre los servidores y colaboradores habitos de vida saludables vy
entornos laborales seguros. Para ello, se desarrollardan campanas especificas
orientadas a la prevencion del cancer de prdstata, cuello uterino y mama; la
identificacion de riesgos cardiovasculares y de enfermedades crdénicas no
transmisibles; asi como el control de la farmacodependencia, el consumo de
alcohol y el tabaquismo, entre otros.

Semana de la Salud: Jornada institucional dedicada al cuidado integral de la
salud fisica y mental, en concordancia con los hallazgos del diagndstico de
condiciones de salud y trabajo.

Examenes Médicos Ocupacionales: Realizacion periddica de evaluaciones
médicas en las etapas de ingreso, egreso y seguimiento a casos especificos, con
el fin de garantizar la prevencién y control de riesgos laborales.

Higiene y Seguridad Industrial

Este proceso esencial se orienta a la evaluacion y control detallado de los
factores ambientales presentes en el entorno laboral, con el objetivo principal
de prevenir accidentes y proteger la salud de los colaboradores frente a los
riesgos derivados de su actividad. Asimismo, busca reducir la incidencia de
incidentes mediante una gestion integral de factores ambientales y humanos.

Para abordar eficazmente los riesgos fisicos, de seguridad y fendmenos
naturales, se implementaran las siguientes acciones claves:

e Capacitacion en Prevencion: Promocién de la formacion continua en
prevencion de incidentes y accidentes, fomentando el autocuidado como
herramienta fundamental.

e Supervision Integral: Ejecucion de inspecciones planificadas y no
planificadas, con apoyo del COPASST, abarcando areas, oficinas, equipos
y herramientas.

e Maediciones Higiénicas: Evaluacién de iluminacion, ruido y confort
térmico para garantizar condiciones laborales saludables en todas las
sedes.
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Gestion de Mejoras Continuas: Actualizacién y seguimiento de los
planes de mejora definidos en la Matriz de Peligros, asegurando
respuestas efectivas ante riesgos.

Intervencion en Riesgos Publicos y Seguridad Vial: Implementacién
de politicas y planes estratégicos mediante campafas preventivas y
dinamicas.

Promocion del Orden y Aseo: Desarrollo de programas para mantener
el orden y limpieza en oficinas, bodegas y areas de archivo.

Apoyo en Gestion Ambiental: Integraciéon de campafias que promuevan
practicas sostenibles.

Entrenamiento Especializado: Capacitacion en uso y mantenimiento de
elementos de proteccion personal para personal en archivo vy
desplazamientos territoriales.

Supervision de Protocolos SST: Vigilancia permanente de protocolos y
procesos de Seguridad y Salud en el Trabajo en campo.

Registro y Analisis Estadistico: Control de indicadores como
frecuencia, severidad y tasa de accidentes, para fortalecer el Sistema de
Gestion SST.

Reporte de Actos y Condiciones Inseguras: Divulgacion del formato
de reporte obligatorio para todos los trabajadores.

Prevencion y Atencion de Emergencias: Implementacién del plan de
preparacién y atencion de emergencias, incluyendo:

o Convocatoria Brigada de Emergencias: Seleccion de
funcionarios y contratistas para el afio 2026.

o Capacitacion de Brigadas: Formacién integral en protocolos de
respuesta.

o Mantenimiento y Distribucion de Equipos: Garantia de
disponibilidad y operatividad de recursos en todas las sedes.

o Socializacion de Planes Operativos Normatizados (PON):
Difusion de protocolos frente a riesgos identificados.

o Simulacros: Ejecucion anual para fortalecer la preparacidon ante
emergencias.

o Formaciéon en Primeros Auxilios: Capacitacién para salidas a
campo, asegurando respuesta inicial adecuada.
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Este plan se articula con el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo, cumpliendo los estaéndares minimos establecidos en la Resolucién 0312
de 2019 y los indicadores del Decreto 1072 de 2015.

La Unidad para las Victimas garantizara la disponibilidad de los recursos
humanos, técnicos vy financieros necesarios para el establecimiento,
implementacidon, mantenimiento y mejora continua del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) durante la vigencia 2026:

Recursos Humanos: Para la gestion del SG-SST, se cuenta con dos
profesionales especializados en Seguridad y Salud en el Trabajo, adscritos a la
Coordinacién de Talento Humano, con dedicacién de tiempo completo. Estos
profesionales son responsables de la planeaciéon, implementacién,
mantenimiento y mejora continua del sistema.

Adicionalmente, se dispone de profesionales de apoyo para la ejecucién de
programas y asesoria técnica, en coordinacién con los técnicos y profesionales
asignados por la Administradora de Riesgos Laborales (ARL), en este caso
Positiva Compania de Seguros, y el corredor de seguros.

Recursos Técnicos: La Unidad ha invertido en herramientas y equipos
necesarios para implementar estrategias preventivas y de control, asi como para
garantizar la mejora continua de los procesos relacionados con la seguridad y
salud en el trabajo.

Recursos Financieros: Con base en las acciones definidas en los elementos
mencionados anteriormente, la Unidad para las Victimas se compromete a
garantizar la asignacién de los recursos fisicos, técnicos, financieros y humanos
necesarios para la planeacion, ejecucidn, evaluacién y mejora continua del
Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Los recursos se distribuirdan conforme a las prioridades y necesidades
identificadas en el diagndstico de actividades y se ejecutaran de acuerdo con lo
establecido en el plan de contratacion correspondiente a la vigencia 2026.

12.6. 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 Resolucion 1166 de 2018, fue la base para implementar los ejes que
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la Resolucion orienta de cuidado emocional y formacién, desarrollando acciones
integrales en favor del cuidado emocional en las esferas personal y laboral para
el Talento Humano de la Unidad de Atencion y Reparacion Integral a las Victimas,
promoviendo acciones encaminadas a la proteccidon de la salud mental de sus
colaboradores.

El Programa de Cuidado Emocional es un componente esencial para garantizar
la sostenibilidad del talento humano de la Unidad para las Victimas,
considerando que gran parte del personal realiza tareas de alta exposicidon
emocional, relacionadas con el acompafiamiento psicosocial, el contacto directo
con el dolor de las victimas del conflicto armado, y la gestién de situaciones
criticas, sensibles o traumaticas. El PCE contribuye de manera directa al
cumplimiento de los objetivos misionales, al mejorar el clima laboral, prevenir
riesgos psicosociales, fortalecer la salud mental de los equipos y promover
entornos laborales seguros, éticos y humanizados.

General:

Promover el bienestar emocional y la salud mental de los servidores publicos vy
colaboradores de la Unidad para las Victimas, previniendo el impacto psicosocial y
fortaleciendo sus capacidades de autocuidado y afrontamiento.

Especificos

1. Implementar estrategias de capacitacion orientadas a fortalecer la
gestion y regulacidn emocional, habitos protectores, metodologias
participativas entre otras, con el fin de mejorar competencias y
habilidades de los servidores y colaboradores de la entidad.

2. Prevenir y mitigar el impacto psicosocial mediante la gestidn de los riesgos
identificados por la Entidad, promoviendo una cultura organizacional de
cuidado basada en la escucha activa y el acompafiamiento psicosocial.

3. Impulsar el bienestar y proteccion de la salud en el ambito laboral a través
de la prevencién y abordaje grupal del desgaste emocional derivado de
sus funciones de atencidn a victimas.

4. Integrar de manera efectiva el Programa con los instrumentos vy
metodologias del Plan de Capacitacion, Programa de Bienestar laboral y
el Sistema de Gestidén de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), con
el fin de garantizar la ejecucién sostenible de las estrategias de cuidado,
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el desarrollo de competencias y la prevencion integral del riesgo
psicosocial en el talento humano.

5. Evaluar de manera continua el impacto de las acciones realizadas para
garantizar la mejora constante.

El desarrollo del Programa implica la integralidad de la Politica de Cuidado
Integral, en donde se encuentran los planes que desde Talento Humano se llevan
a cabo y expuestos en el presente documento. Los ejes tematicos de la
Resolucion 1166 de 2018 implican un abordaje integral para el desarrollo de las
acciones desde la ruta de cuidado emocional propuesta, desde los espacios de
cuidado y acompafamiento individuales, fruto de las mediciones de clima
organizacional (Plan de Bienestar), la medicion de desgaste emocional y la
bateria de riesgo psicosocial (Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

Poblacion objetivo:

El programa de formacion y cuidado emocional esta dirigido a todo el talento
humano que atiende y orienta a las victimas, lo cual comprende a servidores,
contratistas, y colaboradores de la Entidad. Lo anterior, en atenciéon a que es
una poblacidn objetiva amplia y los recursos son escasos, se procurara por cubrir
a la mayor cantidad de personas posibles con las 45 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 capacitacidon de los servidores publicos que
orientan y atienden a las victimas, asi como servidores relacionados con la
misionalidad de la Entidad, seran las siguientes desde a ruta de cuidado
emocional:

Eje 1. Ruta de acompanamiento emocional individual:

Este eje se centra en la atencién directa, oportuna y confidencial para mitigar
el desgaste emocional en el nivel personal.

Objetivo Esencial: Ofrecer espacios directos de apoyo y mitigacion del
desgaste emocional a nivel individual.

Acciones:
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a) Atencidén individual para casos especificos de afectacion: ansiedad, estrés,
duelo, fatiga por compasién y eventos criticos.

b) Derivacién oportuna a la Entidad Promotora de Salud (EPS) o
Administradora de Riesgos Laborales (ARL) cuando la situacién lo
requiera.

c) Garantia de confidencialidad, disponibilidad y seguimiento de cada caso.

Eje 2. Desarrollo de Competencias y Cuidado Colectivo

Este eje se enfoca en la formacidn proactiva de habilidades socioemocionales y
la creacidn de entornos saludables mediante encuentros grupales y
descentralizados.

Objetivo Esencial: Fortalecer las competencias emocionales y promover la
cohesién de los equipos a través de espacios de cuidado grupal y formacion.

Acciones:
a) Desarrollo de encuentros presenciales en todas las Direcciones
Territoriales.

b) Implementacidon de metodologias de cohesion, descarga emocional,
regulacion y fortalecimiento del clima laboral.

c) Agenda anual de cuidado y formacién emocional para equipos
misionales.

d) Capacitaciones en comunicacion no violenta, manejo del estrés,
prevencion del burnout, duelos, trauma y autocuidado.

e) Formacion para equipos que atienden hechos victimizantes
complejos.

Eje 3. Gestion y Articulacion Institucional

Este eje gestiona la transversalidad y sostenibilidad del cuidado emocional
mediante la integracidon con las politicas y planes de gestion de la entidad.

Objetivo Esencial: Posicionar el cuidado emocional como una politica
transversal e integrarlo a los sistemas de gestién para garantizar su ejecucion
Yy permanencia.

Acciones:

a) Articulacién formal con planes de SST, Bienestar y Capacitacion.
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b) Disefo de protocolos de actuacion frente a crisis emocionales laborales
y situaciones sensibles.

c) Posicionar el cuidado emocional como una politica transversal dentro
de la cultura organizacional.

Eje 4. Monitoreo, Evaluacion y Mejora Continua

Este eje es transversal y gestiona la pertinencia, efectividad y el impacto de
todas las acciones realizadas en los Ejes 1, 2 y 3.

Objetivo Esencial: Medir de manera continua el impacto y la efectividad de
las acciones de los ejes anteriores para asegurar la calidad, la
retroalimentacién y la mejora constante del Programa.

Acciones:
a) Disefio e implementacidon de indicadores de gestion y de impacto.

b) Realizacién de encuestas de satisfaccion y grupos focales post-
intervencidn para recolectar feedback de los participantes.

c) Elaboracion de informes de gestidn y analisis de resultados que sustenten
las decisiones de ajuste y optimizacién del Programa.

Desarrollo:

El Programa de Cuidado Emocional cuenta con los insumos indicados de los
planes de Bienestar y SSGT, para fortalecer la implementacién de la siguiente
vigencia, y asi mismo las acciones territoriales.

11. EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacidon del desempefio laboral, conforme a lo establecido en la Ley 909
de 2004 y reglamentada en el Decreto 1083 de 2015, es el proceso mediante el
cual se valoran de manera sistematica, objetiva y verificable los resultados,
comportamientos y competencias con los cuales los servidores publicos cumplen
las funciones y responsabilidades asignadas. Este mecanismo permite verificar
el aporte individual al logro de los objetivos institucionales, orientar el
mejoramiento continuo, generar insumos para la toma de decisiones en materia
de talento humano y garantizar la meritocracia como principio rector del servicio
publico.
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Durante el afio 2026, la Entidad desarrollara acciones orientadas a fortalecer los
procesos de evaluacion del desempeno laboral, garantizando su correcta
aplicacion, el acompanamiento permanente a los funcionarios y evaluadores, y
el cumplimiento de los lineamientos establecidos por la Unidad. Para ello, se
ejecutaran las siguientes actividades:

» Campanas de informacién y sensibilizacion sobre la evaluacién del
desempefio: Se adelantardan campafas dirigidas a todos los servidores
publicos, utilizando los medios de comunicacién institucionales disponibles.
Estas campafas abordaran los siguientes temas:

e Cargue adecuado y oportuno de evidencias en la plataforma EDL_APP.
e Seguimientos periddicos que deben realizar los evaluadores.
e (Causales de ajuste de compromisos laborales.
e Plazos, fechas y lineamientos para las evaluaciones correspondientes al
ciclo 2025-2026, incluyendo:
o Evaluacion del segundo semestre 2025-2026 y Evaluacion anual
ordinaria 2025-2026
Concertacion de compromisos 2026 - 2027.
Evaluaciéon del primer semestre 2026-2027.
Evaluaciones parciales eventuales que se presenten

> Capacitaciones a funcionarios y evaluadores: Se realizaran jornadas de
capacitacién dirigidas a:

e Funcionarios que ingresan o culminan su periodo de prueba, tanto al
inicio como al cierre de este.

e Evaluadores y funcionarios sujetos a la evaluacion anual ordinaria y a la
evaluacion del primer semestre, con actividades formativas previas al
inicio del proceso.

Estas capacitaciones incluirdn orientacién sobre el uso del aplicativo EDL_APP,
la metodologia de evaluacion y las responsabilidades de cada actor dentro del
proceso.

» Seguimiento a las evaluaciones e instructivos para evaluadores: Se
efectuaran seguimientos periddicos al avance de las evaluaciones en la
plataforma, informando oportunamente a los evaluadores sobre
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posibles rezagos o requerimientos. Asi mismo, se crearan y actualizaran
instructivos en formatos escritos y audiovisuales, con el fin de facilitar
la comprensién del proceso y fortalecer las capacidades de quienes
ejercen funciones de evaluacidn.

> Atencion de casos particulares: Se brindard acompafiamiento y solucién a los
casos particulares que presenten los funcionarios respecto al proceso de
evaluacion del desempefo o al uso del aplicativo EDL_APP, garantizando
orientacién técnica oportuna y adecuada.

> Registro de funcionarios nuevos en el aplicativo: Se realizara el registro
de los funcionarios que ingresen a la entidad en la plataforma EDL_APP,
asegurando que cuenten con acceso oportuno para el cargue de
evidencias, seguimiento de compromisos y demas actividades
asociadas al sistema de evaluacion.

> Analisis de resultados: Se realizara el analisis estadistico y técnico de los
resultados obtenidos en las evaluaciones correspondientes al ciclo 2025-
2026, diferenciando explicitamente entre compromisos comportamentales y
compromisos funcionales, con el fin de identificar tendencias, brechas y
oportunidades de mejora.

El andlisis incluird, como minimo:

e Numero de servidores evaluados por dependencia u oficina.

e Promedios de calificacidon por sexo, nivel jerarquico y tipo de compromiso.
e Media y variabilidad de resultados por dependencia.

e Distribucién de calificaciones por rangos.

e Identificacidn de areas criticas o de bajo desempefo.

e Hallazgos relevantes para el fortalecimiento de la gestion institucional.

Asimismo, se consolidard informacién relacionada con las concertaciones del
periodo 2026-2027, permitiendo observar coherencia entre objetivos
institucionales, compromisos establecidos y capacidades de los equipos de
trabajo.
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> Entrega de informes 2025 -2026 y periodo de prueba.

Se elaboraran y presentaran los informes periddicos requeridos por la Comisién
de Personal y otras instancias de control interno o externo, incluyendo:

Informe de gestidon del proceso de evaluacion 2025-2026: Reporte consolidado
de las evaluaciones de periodo de prueba realizadas durante ese mismo ciclo.
Informes especificos solicitados por la Direccion de Talento Humano, Despacho
0 entes de control.

Estos informes contendran analisis descriptivos, tablas de consolidacion,
recomendaciones técnicas y datos relevantes para la toma de decisiones
estratégicas en materia de gestion del talento humano.

> Entrega de insumos a diferentes procesos de talento humano: La informacién
derivada del proceso de evaluacion del desempefo sera utilizada como insumo
para diferentes subsistemas de gestion del talento humano, tales como:

e Plan institucional de capacitacion.

e Sistema de estimulos e incentivos.

e Procesos de encargos y provision transitoria.

e Identificacidn de necesidades de fortalecimiento de competencias.
e Planes de mejoramiento individual y organizacional.

Se garantizara la generacién, organizacién y entrega oportuna de estos insumos
a los responsables de cada proceso.

12, PLANEACION VIGENCIA 2026

De acuerdo con la formulacién de actividades relacionadas con la planeacién
estratégica institucional de la vigencia 2026, el Grupo de Gestién del Talento
Humano tiene a cargo las siguientes acciones a desarrollar:

Tabla 13 Actividades GGTH 2026.
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ACCION ACTIVIDAD OBJETIVO DE LA ACTIVIDAD
Ejecutar el Plan o
) . Disefar y ejecutar actividades que fortalezcan la
de bienestar . . . .
Implementar cocial o calidad de vida de los servidores publicos de la
el Plan|. . Unidad Administrativa Especial para la Atencion y
. incentivos Ly . .
Estrategico |. ., . Reparacion Integral a las Victimas, promoviendo
institucionales en s . -
de Talento el equilibrio entre su vida personal, familiar y
todas las sedes , . .
Humano . laboral, asi como su productividad social,
de la Unidad

implementado

motivacion e identificacidon con el servicio publico.

Implementar
el Plan
Estratégico
de Talento
Humano

Plan institucional
de Capacitacion

en el nivel
nacional y en las
direcciones

territoriales de la
unidad
implementado

Fortalecer los conocimientos, habilidades vy
destrezas del talento humano al servicio de la
Unidad para la Atencion y Reparacion a las
Victimas, a través del desarrollo de actividades de
capacitacion, entrenamiento, induccién vy
reinduccion, que permitan mejorar el desempeio
individual y colectivo de los funcionarios y que
contribuyan al cumplimiento de los objetivos
misionales de la entidad en el marco del Plan
Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-2030.

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.

Disefiar e implementar estrategias que permitan
el desarrollo eficaz de las actividades del Sistema
de Gestidon de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST), orientadas a fortalecer la cultura de
autocuidado, prevenir incidentes, accidentes
laborales y enfermedades profesionales,
considerando los riesgos especificos presentes en
la Unidad para la Atencidon y Reparacion Integral a
las Victimas. Estas acciones se integraran de
manera articulada con las estrategias vy
lineamientos establecidos en el Plan Estratégico
de Talento Humano (PETH).

Implementar
el Plan
Estratégico
de Talento
Humano

Seguimiento a la
operacién de la
ejecucion del
Plan Estratégico
del Talento

Fortalecer la gestién del talento humano de la
UARIV, mediante los diferentes planes orientados
a mejorar las competencias, capacidades,
conocimientos, habilidades y calidad de vida de
los servidores publicos, articulados a la planeacion
y objetivos institucionales, con el fin de generar
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ACCION ACTIVIDAD OBJETIVO DE LA ACTIVIDAD
Humano un impacto positivo en la gestidon de la Entidad, en
implementado. el marco del Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion.
Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano.
Tabla 14 Ruta de implementacion - Plan de Accion 2026.
i i FECHA
ACCION INDICADOR |META | ACTIVIDAD PRODUCTO AREA | INICIO -
FIN
(Ndmero
actividades del
plan
estratégico de Plan de
talento .
., | bienestar
humano Implementacion . Grupo
Implementar | . social e
implementadas del Plan de|; . de
el Plan X ) . |incentivos L,
, . /Numero de Bienestar Social |. "~ . Gestion |1/01/2026
Estratégico L 100% . institucionales
actividades del e Incentivos en del 31/12/2026
de Talento en todas las
plan todas las sedes Talento
Humano L. ; sedes de la
estratégico de de la Unidad. . Humano
Unidad
talento .
h implementado
umano
definidas en el
corte a
evaluar) * 100
(NUmero
actividades del L
Implementacion
plan
estratégico de del Plan
Institucional de|Plan
talento . C
Capacitacion en |institucional de
humano . o Grupo
Implementar | . | d el Nivel | Capacitacion d
el Plan |mp ementadas Nacional y en|en el nivel € s
. /Numero de . 4 . Gestion |1/01/2026
Estratégico L 100% |las Direcciones |nacional y en
actividades del o ) . del 31/12/2026
de Talento Territoriales de |las direcciones
plan . o Talento
Humano ;. la Unidad, | territoriales de
estratégico de Humano

talento

humano
definidas en el
corte a

evaluar) * 100

desarrollando
los nuevos ejes
tematicos  del
PNFC

la unidad
implementado
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FECHA
ACCION INDICADOR |META | ACTIVIDAD PRODUCTO AREA | INICIO -
FIN
(NUmero
actividades del
plan Ejecucion del | Plan de trabajo
estratégico de plan de trabajo|anual de SST
talento anual de SST|orientado a la
humano orientado a la|prevencion de|Grupo
Implementar | . iy .
ol Plan |mplementadas prevencion de riesgos de y
Estratédico /Numero de 100% riesgos derivados del | Gestion |1/01/2026
g actividades del ®|derivados  del |trabajo en las |del 31/12/2026
de Talento . . .
H plan trabajo en las |Direcciones Talento
umano . . . o
estratégico de Direcciones Territoriales y |Humano
talento Territoriales y|en el Nivel
humano en el Nivel | Nacional
definidas en el Nacional. ejecutado.
corte a
evaluar) * 100
(Ndmero
actividades del
plan
estratégico de
talento .. | Seguimiento a
Implementacion e
humano . la operacion Grupo
Implementar | . | d del seguimiento de la ei ion | d
el Plan |mP ementadas y operacion de e la ejecucion | de g
. /Numero de o . ! del Plan Gestion |1/01/2026
Estratégico L 100% | la ejecucion del .
actividades del ;. Estratégico del | del 31/12/2026
de Talento Plan estratégico
plan Talento Talento
Humano L del talento
estratégico de h Humano Humano
umano. .
talento implementado.
humano
definidas en el
corte a
evaluar) * 100
Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano.
13. EVALUACION DEL PLAN

La evaluacién del Plan Estratégico de Talento Humano se realizard mediante los
siguientes mecanismos:

e Matriz de seguimiento
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El Grupo de Gestion del Talento Humano, implementard 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.

e Plan de Accidn y Planes Institucionales

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

e Autodiagnodstico del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién — MIPG

A través del instrumento Autodiagndstico de la Politica de Talento Humano, se
llevard 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
gestion de talento humano. El resultado obtenido de esta medicidon permitira 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 disefado para la verificacidon, medicion y evaluacion de
evolucion de la Gestidn 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 Gestidn. Se llevard a cabo su
diligenciamiento en las fechas establecidas frente a la politica de desarrollo
administrativo - Gestion del Talento Humano.

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

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