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1. INTRODUCCION

De acuerdo con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG?,
el talento humano es el activo mas importante con el que cuentan las
entidades; para la UPME, el equipo humano significa el corazéon de la
entidad y su pilar fundamental en el esfuerzo de alcanzar las metas y
objetivos trazados durante cada vigencia. Por esto, procurar el bienestar
de todos los servidores se convierte en una de las prioridades
institucionales.

Es claro que el cumplimiento de metas y objetivos mediante la
implementacion de politicas y el desarrollo de procesos y procedimientos
integrales y bien planeados, seran los que posicionen a la entidad, pero
esto solo se lograra en la medida que los funcionarios logren desempefiar
sus funciones en 6ptimas condiciones y logrando un equilibrio entre
aspectos personales y laborales.

Desde el afio anterior, el mundo viene atravesando cambios
frecuentes debido a la crisis originada por el covid 19, el cual ha
ocasionado modificaciones drasticas en el estilo de vida de la mayoria de
personas y esto a su vez, ha repercutido de manera importante en el
bienestar y la estabilidad emocional de los servidores que aun se
encuentran en proceso de adaptacion de las medidas que se han
venido implementando como el distanciamiento social y las nuevas
formas de trabajo, convivencia y de relaciones sociales.

Por lo anterior, el Bienestar Social de los servidores publicos  al servicio
del Estado debe entenderse como la busqueda de calidad de vida de
estos , en correspondencia de su dignidad humana y el mejoramiento
en su desempefio laboral y debera causar efectos positivos para
fortalecer su motivacién y direccionarla hacia un trabajo bien disefiado
gue refleje tanto en la organizacién como en cada uno de ellos, un sentido
de pertenencia hacia sus funciones y hacia la entidad donde presta sus
servicios.

De acuerdo con los lineamientos establecidos para la administracion
publica nacional y a partir de la estrategia organizacional denominada Yo
Vivo UPME, la entidad presenta su Programa Anual de Bienestar Social,
Estimulos e Incentivos en respuesta a las necesidades y expectativas de
sus servidores publicos, orientando acciones que buscan mejorar las
condiciones que favorezcan el desarrollo integral del servidor , el
mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; igualmente promueve

1 Modelo Integrado de Planeacién y Gestién - MIPG:
https://www.funcionpublica.gov.co/documents/28587410/34112007/Manual+Operativo+MIPG.pdf/ce5461b4-97b7-be3b-
b243-781bbd1575f3
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el aumento de los niveles de satisfaccion, eficacia y efectividad, asi como
el sentido de pertenencia del servidor publico con su entidad, teniendo en
cuenta las caracteristicas actuales del entorno nacional.

El Decreto Ley 1567 de 19982, establece la creacion de los Programas
de Bienestar y en su articulo 19 establece para las entidades publicas, la
creacion anual de Programas de Bienestar Social e Incentivos dirigidos a
sus servidores.

De igual manera, el articulo 2.2.10.1., Titulo 10 “Sistema de Estimulos”
del Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica” dispone que las entidades
deberan organizar programas de estimulos con el objetivo de motivar el
desemperio eficaz y el compromiso de sus empleados. Los estimulos se
implementaran a través de programas de bienestar social.

Los contenidos y estrategias del programa se revisan anualmente y se
fundamentan en la normativa vigente, el MIPG, el Plan Estratégico y las
expectativas de los servidores publicos de la Unidad de Planeacion
Minero Energética, que se recopilan mediante encuestas que permiten
obtener un panorama real de lo que espera el equipo humano de la
entidad; contribuyendo asi al fortalecimiento del clima laboral.

De acuerdo con lo anterior, el Grupo Interno de Trabajo de Gestidn
Talento Humano presenta el plan de bienestar social e incentivos para la
vigencia 2021; el cual esta fundamentado en la informacion obtenida de
herramientas como la medicion de clima laboral, la bateria de riesgo
psicosocial, el diagnostico de Talento Humano, las sugerencias del
comité de Desempefio Institucional, la informacion arrojada por la
encuesta de Desempefio Institucional EDI del DANE, mas los resultados
obtenidos con la medicion del FURAG, asi como lineamientos de los
componentes establecidos por parte del DAFP y el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion-MIPG.

1. OBJETIVOS DEL PROGRAMA
En el marco de los subprogramas de Bienestar Social que involucra los
componentes de Calidad de vida laboral, Proteccion y Servicio Social y

de Incentivos y estimulos que se explicaran mas adelante, la UPME se
proyecta los siguientes objetivos:

1.1 Objetivo General

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores y sus familias, por medio de actividades articuladas que

2 Por el cual se crean (sic) el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado. El presidente
de la Republica de Colombia.



& Upme

generen espacios de conocimiento, esparcimiento e integracion en el
marco de una cultura de excelencia, fundamentada en nuestro cédigo de
integridad.

1.2 Objetivos Especificos

« Desarrollar actividades de integracion para el mejoramiento de la

calidad de vida y aprovechamiento del tiempo libre de los
servidores publicos, direccionado al mejoramiento del clima
organizacional de la Entidad.

v/ Promover el sentido de pertenencia y sensibilizar a la comunidad

institucional respecto de su caracter de servidores publicos a
través del desarrollo de actividades de Bienestar que fomenten los
valores de nuestro cédigo de integridad, en camino de la ruta de
la felicidad prevista en el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion MIPG.

+/ Asegurar un proceso de mejora continua en las actividades y

procesos promovidos desde el &rea de talento humano, con el fin
de brindar cada vez mejores herramientas para promover el
bienestar individual y colectivo, enmarcados en la ruta de la
calidad prevista en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
MIPG.

2. MARCO INSTITUCIONAL, CONCEPTUAL Y NORMATIVO

2.1 Marco Institucional

La Unidad de Planeacion Minero Energética UPME es una Unidad
Administrativa Especial del orden Nacional, de caracter técnico, adscrita
al Ministerio de Minas y Energia, regida por la Ley 143 de 1994 y por el
Decreto nimero 1258 de junio 17 de 2013, la cual tiene por objeto planear
en forma integral, indicativa, permanente y coordinada con los agentes
del sector minero energético, el desarrollo y aprovechamiento de los
recursos mineros y energéticos; producir y divulgar la informacion
requerida para la formulacion de politica y toma de decisiones; y apoyar
al Ministerio de Minas y Energia en el logro de sus objetivos y metas.

2.2 Objetivos Estratégicos UPME

1.

2.

Generar valor publico, econédmico y social, a partir del
conocimiento integral de los recursos minero-energeéticos.
Incorporar las mejores practicas organizacionales y tecnoldgicas
gue garanticen calidad e integridad de la gestion publica
Orientar el aprovechamiento y uso eficiente y responsable de los
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recursos minero - energeéticos.
4. Desarrollar las acciones necesarias que permitan materializar los
planes, programas y proyectos en el sector minero energético.

2.3 Valores UPME

La UPME planea sus procesos en el ciclo PHVA (Planear, Hacer,
Verificar y Actuar) y producto de esto, permanece en un proceso de
mejora continua en aras de fortalecer la organizacién desde los ambitos
de la estrategia, la estructura, los sistemas y la cultura corporativa, los
cuales a traveés de la estrategia de gestion del talento humano “Yo Vivo
UPME”y su linea programatica “Arquitectos del Cambio” le apuntan a
un esquema de trabajo articulado, para generar habitos de trabajo en
equipo y asi alcanzar los resultados esperados bajo el sello de la calidad,
la excelencia y la transparencia. Para esto, realizamos actividades
permanentes para apropiar nuestro codigo de integridad con el objetivo
de actuar siempre bajo nuestros principios y valores, manteniendo una
conducta ética respaldada en el Cddigo de Integridad de la UPME
(Resolucion 021 de 2019), en los siguientes términos:

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

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

Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor
publico y estoy en disposicion permanente para comprender y resolver
las necesidades de las personas con las que me relaciono en mis labores
cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades
asignadas a mi cargo de la mejor manera posible, con atencion, prontitud,
destrezay eficiencia, para asi optimizar el uso de los recursos del Estado.

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

2.4 Organigrama

La estructura de la entidad visualiza la agrupacién y la jerarquizacion de
los procesos estratégicos, misionales y de apoyo que son indispensables
para cumplir con la misién y visién que se ha propuesto la Entidad. Para
el ejercicio de sus funciones la Unidad de Planeacion Minero Energética
— UPME, conforme con el siguiente organigrama:
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Gréfica 1 Organigrama UPME

CONSEJO DIRECTIVO

DIRECCION GENERAL

GIT de Asesoria de Asesores de
Planeacién Control Interno Direccién General

SECRETARIA GENERAL

GIT Gestion Juridica y Contractual
GIT Gestién Administrativa

GIT Gestion de Talento Humano OFICINA DE GESTION DE OFICINA DE GESTION DE
GIT Gestién Financiera LA INFORMACION PROYECTOS DE FONDOS
GIT Arquitectura Empresarial
SUBDIRECCION DE SUBDIRECCION DE ENERGIA SUBDIRECCION DE SUBDIRECCION
DEMANDA ELECTRICA HIDROCARBUROS DE MINERIA

GIT de Incentivos GIT Transmision y Distribucion
GIT Generacion
GIT Convocatorias

Fuente:
http://www1.upme.gov.co/Entornoinstitucional/TalentoHumano/Paginas/Estructura-
Organizacional.aspx

Nuestra planta de personal la conforman 126 servidores publicos, de los
cuales 8 se encuentran en el nivel directivo, 8 en el nivel asesor, 97 en el
nivel profesional, 4 en el nivel técnico y 9 en el nivel asistencial, de
conformidad con lo establecido en el Decreto 1259 de 2013, del total de
la planta de personal, 16 servidores (12,7%) corresponde a cargos de
libre nombramiento y remocion.

De acuerdo con esto, el 77% de los cargos son del nivel jerarquico
profesional el directivo y asistencia con el 7%, seguido por el asesor con
el 6% vy finaliza el técnico con el 3%, siguiendo los lineamientos y
recomendaciones del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica-DAFP la composicion de la planta de personal de la UPME por
niveles jerarquicos es el indicado, toda vez, que se espera que mayor
namero de cargos este en el profesional para garantizar que los procesos
de la entidad estén soportados mayormente por los profesionales de la
misma.

2.5 Marco Conceptual y Normativo

El bienestar del ser humano se basa en buscar el equilibrio en todas sus
dimensiones, toda persona debe mantener una buenay estrecha relacion
con su entorno familiar, social y laboral para elevar los niveles de eficacia,
eficiencia, efectividad, compromiso y pertenencia con su labor diaria.

La politica de bienestar social en una entidad debe estar encaminada a


http://www1.upme.gov.co/Entornoinstitucional/TalentoHumano/Paginas/Estructura-Organizacional.aspx
http://www1.upme.gov.co/Entornoinstitucional/TalentoHumano/Paginas/Estructura-Organizacional.aspx
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dar respuesta a las necesidades de la institucion como apoyo al
cumplimiento de los valores institucionales de la entidad, pero también,
dar respuesta al servidor publico dentro del contexto laboral, familiar y
social, propiciandole un buen ambiente de trabajo y motivandolo para que
asuma retos de cambio organizacional, laboral, politico y cultural
orientados a la participaciéon de los planes y programas de la
organizacion.

Todo lo anterior, contribuye al crecimiento humano, mejoramiento del
clima laboral y al incremento de los niveles de productividad y prestacion
de los servicios a la comunidad, generando un adecuado ambiente
laboral.

El Programa de Bienestar, Estimulos e Incentivos se fundamentan,
especialmente, en las siguientes normas:

Constituciéon Politica de Colombia y programa estado joven,

Decreto Ley 1567 de 1998, Por el cual se crean el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

Dicha norma, ademas de los Sistemas enunciados en su epigrafe, prevé
el marco general de las politicas de Bienestar Social, orientados a la
planeacion, ejecucion y evaluacion de Programas y Proyectos que den
respuesta a las necesidades de los funcionarios para su identificacion y
compromiso con la mision y la vision institucional.

Especificamente en su capitulo I, Articulo 19 define: “Las Entidades
Pulblicas que se rigen por las disposiciones contenidas en el presente
Decreto — Ley estan en la obligacién de organizar anualmente, para sus
empleados programas de bienestar social e incentivos”.

Ley 909 de 2004, Por el cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones.

Especificamente el paragrafo del articulo 36 establece que con el
propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de
los empleados en el desempefio de su labor y de contribuir al
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades
deberan implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo
con las normas vigentes y las que desarrollen la presente Ley.

Se plantea el Bienestar Social bajo el concepto de factores culturalmente
determinados, para aquellas necesidades humanas fundamentales de
subsistencia, proteccion, entendimiento, participacion, ocio, identidad,
libertad, y a nivel del ser, tener, hacer y estar.
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De esta manera, el concepto de Bienestar Social se expresa en
determinadas condiciones materiales y como elementos constitutivos
presenta un conjunto de condiciones espirituales, sociales, culturales e
institucionales de gran importancia y vital significacion para una vida
digna.

Esta forma de asumir el Bienestar Social laboral en los contextos
organizacionales, personal y social exige vincular al servidor publico
como sujeto participante; procurar la expresion de su potencial y su
autonomia, reconocer y rescatar sus conocimientos, experiencias y
hébitos positivos, asi como sus formas de organizacién y solidaridad en
cuanto constituyen bases fundamentales para construir mejores niveles
de bienestar. Bajo este concepto y alineados con la ley 1567 de 1998, se
manejan dos areas principales, la primera de ellas corresponde al area
de Proteccion y Servicios Sociales que hace referencia a la promocion
de servicios tales como salud, vivienda, educacion, recreacion, cultura, y
ambiente laboral y la segunda, es la de Calidad de Vida Laboral, en la
gue prima el interés por resaltar el sentido humano, reconocer en la
persona que disefia, procesa, ejecuta, y evalla sus sentimientos,
creencias, gustos, temores, expectativas, y necesidades que se
manifiestan mediante su interaccién social.

Por ello, es importante que el lugar de trabajo sea un espacio vital que
proporcione posibilidades de realizacion personal y social, ademas de
proveer algunos de los medios que contribuyan a mejorar el nivel de vida
del grupo familiar.

Ley 1821 de 2016, Por medio de la cual se modifica la edad maxima para
el retiro forzoso de las personas que desempefian funciones publicas.

Ley 734 de 2002, Por la cual se expide el Cadigo Disciplinario Unico. De
forma paralela a los deberes de los servidores publicos, en los numerales
4y 5 del articulo 33 dispone que es un derecho de los servidores publicos
y sus familias participar en todos los programas de bienestar social que
establezca el Estado, tales como los de vivienda, educacion, recreacion,
cultura, deporte y vacacionales, asi como disfrutar de estimulos e
incentivos conforme a las disposiciones legales, que no son otras
diferentes a las mencionadas anteriormente.

Decreto 1083 de 2015, Por el cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica. Fundamentalmente, son
aplicables los siguientes articulos:

2.2.10.1 Deber de organizar programas de estimulos con el fin de motivar
el desempefio eficaz y el compromiso de sus empleados?.

3 De igual manera dispone que se podran ofrecer a todos los empleados y sus familias los programas de proteccidn y servicios
sociales que se relacionan a continuacion: i) Deportivos, recreativos y vacacionales; ii) Artisticos y culturales; iii) Promocion y
prevencion de la salud; y, iv) Capacitacion informal en artes y artesanias u otras modalidades que conlleven la recreacion y el bienestar
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2.2.10.3. Los programas de bienestar orientados a la proteccion y
servicios sociales no podran suplir las responsabilidades asignadas por
la ley a las Cajas de Compensacion Familiar, las Empresas Promotoras
de Salud, los Fondos de Vivienda y Pensiones y las Administradoras de
Riesgos Laborales.

2.2.10.4. No podran destinarse recursos dentro de los programas de
bienestar para la realizacion de obras de infraestructura y adquisicion de
bienes inmuebles.

2.2.10.5. La financiacion de la educacion formal hara parte de los
programas de bienestar social dirigidos a los empleados de libre
nombramiento y remocién y de carrera*.

2.2.10.6. Los programas de bienestar responderan a estudios técnicos
gue permitan, a partir de la identificacion de necesidades y expectativas
de los empleados, determinar actividades y grupos de beneficiarios bajo
criterios de equidad, eficiencia mayor cubrimiento institucional.

2.2.10.7. De conformidad con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998
y con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las
entidades deberan efectuar los siguientes programas: i) Medir el clima
laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar
estrategias de intervencion; ii) Evaluar la adaptacion al cambio
organizacional y adelantar acciones de preparacion frente al cambio y de
desvinculacion laboral asistida o readaptacién laboral cuando se den
procesos de reforma organizacional; iii) Preparar a los pre-pensionados
para el retiro del servicio; iv) Identificar la cultura organizacional y definir
los procesos para la consolidacion de la cultura deseada; v) Fortalecer el
trabajo en equipo; y, vii) Adelantar programas de incentivos.

2.2.10.8. Los planes de incentivos, enmarcados dentro de los planes de
bienestar social, tienen por objeto otorgar reconocimientos por el buen
desempefio, propiciando asi una cultura de trabajo orientada a la calidad
y productividad.

2.2.10.9. EIl jefe de cada entidad adoptard anualmente el plan de
incentivos institucionales y sefialard en él los incentivos no pecuniarios
gue se ofreceran al mejor empleado de carrera de la entidad, a los
mejores empleados de carrera de cada nivel jerarquico y al mejor
empleado de libre nombramiento y remocién de la entidad, asi como los

del empleado y que puedan ser gestionadas en convenio con Cajas de Compensacion u otros organismos que faciliten subsidios o
ayudas econoémicas.

4 Para su otorgamiento, el empleado debera cumplir las siguientes condiciones: i) Llevar por lo menos un afio de servicio continuo en la
entidad; ii) Acreditar nivel sobresaliente en la calificacién de servicios correspondiente al Gltimo afio de servicio. Por otra parte, aclara que
los empleados vinculados con nombramiento provisional y los temporales, dado el caracter transitorio de su relacion laboral, no podran
participar de programas de educacion formal o no formal ofrecidos por la entidad, teniendo Unicamente derecho a recibir induccion y
entrenamiento en el puesto de trabajo
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incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los mejores equipos de
trabajo.

2.2.10.10. Los incentivos se estableceran con base en la calificacion
definitiva resultante de la evaluacion del desempefio laboral y el de los
equipos de trabajo se determinara con base en la evaluacion de los
resultados del trabajo en equipo; de la calidad del mismo y de sus efectos
en el mejoramiento del servicio, entre otros.

2.2.10.11. Cada entidad establecera el procedimiento para la seleccién
de los mejores empleados de carreray de libre nombramiento y remocién

2.2.10.12. Los empleados deberan reunir los siguientes requisitos para
participar de los incentivos institucionales: i) Acreditar tiempo de servicios
continuo en la respectiva entidad no inferior a un (1) afio; ii) No haber sido
sancionados disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a la
fecha de postulacién o durante el proceso de seleccion; iii) Acreditar nivel
de excelencia en la evaluacion del desempeiio en firme, correspondiente
al afio inmediatamente anterior a la fecha de postulacion.

2.2.10.13. Para llevar a cabo el Plan de Incentivos para los equipos de
trabajo, las entidades podran elegir una de las siguientes alternativas:
Convocar a las diferentes dependencias o areas de trabajo de la entidad
para que postulen proyectos institucionales desarrollados por equipos de
trabajo, concluidos en el afio inmediatamente anterior; ii) Establecer, para
el afio siguiente, areas estratégicas de trabajo fundamentadas en la
planeacion institucional para ser desarrolladas por equipos de trabajo a
través de proyectos previamente inscritos, bajo las condiciones y
parametros que se establezcan en el procedimiento de la entidad.

2.2.10.14. Los trabajos presentados por los equipos de trabajo deberan
reunir los siguientes requisitos para competir por los incentivos
institucionales: i) El proyecto u objetivo inscrito para ser evaluado debe
haber concluido; ii) Los resultados del trabajo presentado deben
responder a criterios de excelencia y mostrar aportes significativos al
servicio que ofrece la entidad.

2.2.10.15. Especifica los requisitos minimos a considerar en la seleccién
de los equipos de trabajo que seran objeto de incentivos.

Con la orientacién del jefe de la entidad serd responsabilidad de las
dependencias de recursos humanos o de quienes hagan sus veces, la
Formulacién, ejecucién y evaluacion de los programas de bienestar, para
lo cual contaran con la colaboracién de la Comisién de Personal.

2.2.10.17. Con la orientacioén del jefe de la entidad sera responsabilidad
de las dependencias de recursos humanos o de quienes hagan sus
veces, la formulacion, ejecucién y evaluacion de los programas de
bienestar, para lo cual contaran con la colaboracion de la Comision de
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Personal.

2.2.5.5.53 Horarios flexibles para empleados publicos, los organismos y
entidades de la Rama Ejecutiva de los ordenes nacional y territorial
podran implementar mecanismos que, sin afectar la jornada laboral y de
acuerdo con las necesidades del servicio, permitan establecer distintos
horarios de trabajo para sus servidores.

2.2.5.5.54 Fomento al teletrabajo para empleados publicos. Los jefes de
los organismos y entidades de la Rama Ejecutiva de los 6rdenes nacional
y territorial podran implementar el teletrabajo a los empleados publicos,
de conformidad con la Ley 1221 de 2008 y el Capitulo 5 del Titulo 1 de la
Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015, Unico Reglamentarios del
Sector Trabajo, y demas normas que los modifiquen o complementen

DEFINICIONES SIGLAS

UPME: Unidad de Planeacién Minero Energética

DAFP: Departamento Administrativo de la Funcién publica
MHCP: ministerio de Hacienda y Crédito Publico

CNSC: Comision Nacional del Servicio Civil

MIPG: Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

EDI: Encuesta sobre Ambiente y Desempefio Institucional N

ESTRUCTURACION DEL PROGRAMA DE BIENESTAR

Tal como se concibe en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —
MIPG, la Unidad Administrativa Especial de Planeacion Minero
Energética, considera al Talento Humano de la entidad no solo como el
eje central para el alcance de las metas por medio del cumplimiento de
los objetivos trazados, sino como el corazon de todo lo que realizamos
para generar un impacto positivo en el pais y en la sociedad. Por ello, nos
hemos propuesto ofrecer las mejores condiciones laborales, velar por el
desarrollo integral de los funcionarios, por el fortalecimiento de sus
competencias comportamentales, la apropiacion de los valores
institucionales y también reconocer la labor que realiza nuestro equipo
humano, con el objetivo de lograr un equilibrio personal y profesional y
de esta manera, cumplir con las expectativas de la ciudadania en materia
de resultados y prestacion de servicios de calidad por parte de la entidad.

El Programa de Bienestar Social tiene como bases fundamentales los
resultados obtenidos en:

1) El estudio de identificacion de necesidades de Bienestar, Clima,
Cultura 'y Comunicacion realizado por el Grupo Interno de Trabajo
de Gestion del Talento Humano y servicio al usuario durante la
vigencia 2019.

2) Los lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcion
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Publica, el nuevo Modelo Integrado de Planeacion y Gestion y el
presupuesto asignado para la vigencia 2021.

3) La encuesta de percepcion sobre las actividades de bienestar de
la vigencia 2020 y las necesidades de actividades para la vigencia
2021, realizada por el Grupo Interno de Trabajo de Gestion del
Talento Humano en el afio 2020.

4) La encuesta de Desempeiio Institucional - EDI 2019 del
Departamento Administrativo Nacional de Estadistica - DANE

Con base en esta informacion, se realizé un andlisis de la informacién y
una priorizaciébn de las necesidades identificadas, para definir las
actividades que buscan dar respuesta a las mismas, de forma eficaz.

4.1 Beneficiarios

Los beneficiarios de las actividades de Bienestar Social, son los
servidores publicos de la Unidad de Planeacion Minero Energética y sus
familias.

Se entendera por familia el conyuge o comparfiero (a) permanente, los
padres del empleado y los hijos menores de 25 afios o discapacitados
mayores que dependan econdémicamente de él.

Para el caso de las actividades de Estimulos e Incentivos, seran los
servidores de la Unidad de Planeacién Minero Energética, que ostenten
derechos de carrera administrativa, asi como los de libre nombramiento
y remocion que por su desempenio individual sean calificados en el nivel
sobresaliente.

4.2 Entidades de Apoyo

Para orientar el cumplimiento del Plan de Bienestar Social e Incentivos
para los servidores, contaremos con el apoyo de las siguientes entidades:

« Cajas de Compensacion Familiar.

v Entidades Promotoras de Salud Fondos de Pensiones vy
Cesantias.

+ Entidad Administradora de Riesgos Profesionales.

+ Articulacion con otras entidades del sector administrativo de minas
y energia.

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

Uno de los insumos fundamentales para la construccion del Plan de
Bienestar Estimulos e Incentivos 2021 de la Unidad de Planeacion Minero
Energética, fue la encuesta de bienestar realizada a finales de la vigencia
2020, la medicién del clima laboral, riesgo psicosocial, asi como las
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orientaciones del Comité Institucional de Gestion y Desempefio.

En cuanto a las actividades realizadas y ejecucion del plan anterior, de
manera periédica, la oficina de planeacion realiza seguimiento a la
ejecucion de las actividades, registrando los avances en el siguiente link:
https://drive.google.com/file/d/1BJtuZ9LO016WUhE6aefUocndDEO-
prye/view?usp=sharing

5.1 Expectativa de actividades de Bienestar

Segun la informacion recolectada y analizada de los mencionados
instrumentos, los lineamientos del DAFP y las conclusiones obtenidas de
la aplicacion de las herramientas de medicion definidos previamente, se
espera que al cierre de la vigencia 2021, la UPME cuente con un equipo
humano integrado y consolidado como la principal herramienta
empresarial para general valor en el sector y en el pais.

5.2 Mediciéon clima laboral

Acogiéndonos al articulo 24 del Decreto ley 1567, para la elaboracion del
presente plan se tuvo en cuenta la encuesta de clima laboral realizada en
el aflo 2019, en la que se evaluaron los siguientes ejes de intervencion,
alineados con los objetivos de nuestro Plan Estratégico Institucional.

ESTRATEGICO PROCESO

Orientacion Organizacional

Imagen Corporativa * Condiciones de trabajo
Clientes Externos * Competitividad
Comunicacion Estratégica

CAPITAL SOCIAL

Profesionalismo
Relaciones de Equipo
Equilibrio familia y trabajo

Factores Asociados a cada Eje Medido

Comunicacion Estratégica: Es una herramienta de trabajo que permite
el movimiento de la informacién en la Entidad para relacionar las
necesidades e intereses de ésta, con los de su personal.

Clientes Externos: Describe como ven los funcionarios la relacién que
la UPME ha generado con sus usuarios y /o clientes. (Calidad,
satisfaccion, atencion de requerimientos, innovacion).


https://drive.google.com/file/d/1BJtuZ9LO016WUhE6aefUocndDE0-prye/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1BJtuZ9LO016WUhE6aefUocndDE0-prye/view?usp=sharing
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Orientacion Organizacional: Busca identificar el grado de conocimiento
e identidad que tiene el trabajador con el direccionamiento de la firma.

Imagen Corporativa: Refleja codmo el colaborador se integra a la firma,
mostrando el grado de afiliacion (Orgullo por pertenecer a la
organizacion).

Condiciones de Trabajo: Esta variable sefala los aspectos del entorno
fisico que impactan sobre el desempefio del colaborador, sobre su
productividad y bienestar. Se refiere a la calidad, cantidad y efectividad
de los recursos que la entidad entrega para el desempeiio de funciones.

Gréfica 2 Factores que Intervienen en las Condiciones de Trabajo

FACTORES QUE INTERVIENEN EN LAS CONDICIONES

DE TRABAIO

t Seguridad y Salud en el | l

Trabajo Instrumentacién

FUENTE: UPME, 2020

Competitividad: Muestra la percepcién que tienen los colaboradores
frente a los procesos que se realizan para su crecimiento y desarrollo
dentro de la Organizacion. Se asocia con procesos de comunicacion, de
mediacion y politica de administracion.

Relaciones de Equipos: Busca reflejar las caracteristicas de las
relaciones humanas que se establecen entre los diferentes niveles de la
Entidad, contemplando la comunicacion, integracion, emocionalidad y
reconocimiento.

Profesionalismo: Sefala el interés que ha tenido el colaborador por
realizar aportes personales a la Compafiia, mas all4 del cumplimiento de
sus funciones. (Competencia, aportes, conciencia de equipo. Innovacion,
aceptacion del cambio)

Equilibrio Familia — Trabajo: Reconoce que la familia hace parte
fundamental de la calidad de vida del colaborador. Refleja la capacidad
gue ha tenido la organizacion para fortalecer la relacién del colaborador
con su nucleo familiar.
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5.3 Resultados de Medicion de Clima Organizacional 2019

Una vez aplicada la encuesta para la vigencia y comparando los
resultados con la anterior, se observa una notable disminucién en la
favorabilidad de todos los factores asociados a cada eje medido.
Arrojando los siguientes resultados globales sobre cada eje de
intervencion:

Eje Estratégico
llustracion 1 Clima Organizacional - Eje Estratégico

77%4%

Favorabilidad 23% |

000

ml || = Clientes

Orientacion s oo i0e Externos
Organizacional reccionamiento de I (Usuarios)

Imégen

: Comunicacion Permeeel
Corporativa para

Estratégica

FUENTE: UPME, 2020

Eje de Procesos
llustracion 2 Clima Organizacional - Eje de procesos

67%%

Favorabilidad 33% |

A
it
Condiciones de ge = Desarrollo &
Trabajo ; s Com petitividad

A

Administracién

FUENTE: UPME, 2020
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Eje de Capital Social

llustracion 3 Clima Organizacional - Eje de Capital Social

74% 4

Favorabilidad 26% }

JaiN

it

Relaciones de
Equipo

e2 e
(R
nninn
Compaiieros

Equilibrio: .
Familia -Trabajo

FUENTE: UPME, 2020

De acuerdo con la informacion anteriormente expuesta y segun los
niveles de intervencion relacionados a continuacion, el eje de procesos
con un nivel de favorabilidad del 67%, se ubica por debajo del umbral
esperado y, por ende, requiere de mas acciones para su mejoramiento;
no obstante, los 2 ejes adicionales, se encuentran en un cuadrante
positivo, pero con oportunidades de mejora, por lo que requieren también
de una intervencién para evidenciar un proceso integral de mejora.

Aceptable 51-70%

Una vez identificados los principales factores a intervenir, se realizé un
plan de accion que inici6 en la vigencia 2020, con una serie de talleres y
acompafamiento por parte de un coach, buscando atacar las causas de
los niveles desfavorables en cada aspecto y se dara continuidad al mismo
durante la vigencia 2021.
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Tabla 1 Andlisis Causas y Acciones de Mejora

POSIBLES ACCIONES DE
CAUSAS MEJORA
Falta de comunicacion efectiva | Mejorar canales de
en todo sentido comunicacion entre las areas

Perdida de sentido de | Generar espacios de integraciony
pertenencia por parte de los | propiciar estrategias donde los
servidores servidores puedan manifestar sus
inconformidades.

Desigualdad en cargas | Restructuracion del manual
laborales. de funciones, capacitar a los
directivos en liderazgo.

Falta de articulacion entre | Conocimiento, apropiaciony
procesos. medicion de indicadores de
cumplimiento.

Falta de Estimulos y | Dar reconocimiento laboral al

reconocimientos. desempeiio de los servidores.
FUENTE: UPME, 2020

Uno de los principales retos para la vigencia 2021, es dar continuidad a
la realizacion de actividades encaminadas a mejorar la percepcion de los
servidores en cuanto a los factores que actualmente presentan mayor
puntuacion desfavorable, realizando el desarrollo de acciones integrales,
gue generen valor y un alto impacto entre el equipo humano, ya que,
como se puede observar en la siguiente grafica, al comparar la encuesta
de clima organizacional del 2017 versus la del 2019, los niveles de
favorabilidad disminuyeron en gran medida.

Gréfica 3 Factores Medidos Asociados a los Ejes

FACTORES MEDIDOS ASOCIADOS ALOS EJES
m2017 =m2019

Orientacion Organizacional
Imagen Corporativa
Clientes Externos
Comunicacion Estrategica
Condiciones de Trabajo
Competitividad

Relaciones de Equipo
Profesionalismo

Equilibrio Familia - Trabajo

Fuente: UPME 2019

5.4 Encuesta de riesgo psicosocial



& Upme

Acogiéndonos a la resolucion 2646 de 2008 del Ministerio de la
Proteccion Social, la cual establece que la medicion de los factores de
riesgo psicosocial se debe realizar a través de instrumentos validados en
el pais, se uso la Bateria para la medicion de riesgo psicosocial del
Ministerio de la Proteccion Social y la Pontificia Universidad Javeriana

Esta bateria contiene una serie de instrumentos que permiten acercarse
a la realidad de los factores de riesgo psicosocial a los cuales estan
expuestos los trabajadores en las empresas.

Esta Bateria esta conformada por 8 pruebas asi:

+ Ficha de datos generales

« Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma
A)

+/ Cuestionario de factores de riesgo intralaboral (Forma B)

+ Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral

+ Guia para analisis de puestos de trabajo

+ Guia para entrevistas semiestructuradas

+ Guia para grupos focales

« Cuestionario para la evaluacion del estrés.

Los resultados de la bateria se obtuvieron en noviembre de 2019, con
muestra representativa que correspondié a 83 trabajadores de UPME.

Con los datos obtenidos, se continuaran realizando actividades en la
vigencia 2021, que, desde el plan de bienestar y el plan de SST,
contribuyan a mitigar los resultados con oportunidad de mejora obtenidos,
dentro de los que se resaltan los siguientes:

Realizar actividades enfocadas al manejo de liderazgo y relaciones
interpersonales.

Implementar programas que brinden herramientas al equipo humano
para optimizar el tiempo manejar el estrés e incrementar la productividad.

Generar actividades que fomenten habitos de vida saludables.

Mejorar las condiciones ambientales en cuanto al entorno y la
permanencia en el puesto de trabajo como (ruido, iluminacién,
temperatura) lo que genera incomodidad y posibles respuestas fisicas,
psicologicas y emocionales poco adaptativas y agresivas.

Continuar con el desarrollo y mantenimiento del sistema de vigilancia
epidemioldgica desde el SG-SST con actividades que permitan mitigar
los efectos nocivos para la salud de los trabajadores ocasionados por
factores de riesgo.
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5.5 Encuesta Sobre Ambiente y Desempeiio Institucional Nacional
De acuerdo con los resultados obtenidos en la EDI — 2019 realizada por el DANE, el
equipo de Talento Humano, identificé los temas que considera mas relevantes,
asociados al clima organizacional, para tenerlos en cuenta a la hora de planear las
diferentes actividades y acciones encaminadas a fortalecer el ambiente laboral y el
desempefio de los servidores publicos.

A continuacion, se relacionan los principales ejes revisados:
Tabla 2 Principales Resultados EDI 2019

Frente a la Entidad:

Conté con mecanismos para reconocer la labor de sus servidores/as. | | 33|
Promovio el trabajo en equipo y el comparierismo. 3,5

Contd con mecanismos para reconocer la labor de sus servidores/as. 3,3

Conté con la informacion necesaria para desempefiar mi trabajo. 3,6

Frente a los Directivos:

Implementaron acciones para mejorar el clima laboral en la entidad. L 31
30
3,3
4

Frente al Jefe Inmediato:

Asignd las cargas de trabajo de forma eguitativa. | [ 30]
Me mantuvo informado sobre mi desempefio laboral. 3,2

Tengo confianza en las decisiones que toma. 3.3
Liderdé dando un buen ejemplo. 3.3
Se interesd en mi bienestar personal. 34
Estimularon mi capacidad de innovacion. 3,6
Me motivo para mejorar mi desempeiio laboral. 3,1

Frente a la evaluacion de desempeiio:

Conté con orientacion oportuna y pertil , por parte de la oficina de talento humano. [ I 34
Se realizd conforme a criterios claros. 3,4
Fue tenida en cuenta para acceder a programas de capacitacion y estimulos. 3,1

Pensando en su futuro laboral, jcudl de las siguientes frases refleja mds su pensamiento sobre la
entidad? (Opcién de respuesta (nica)

Total %
Quisiera dejar esta entidad lo mas pronto posible, 5 47
e on on
itfe-] 0o 00
Quisiera dejar esta entidad en los proximos doce meses. 1w 159
cvex on on
icf+] 00 00

FUENTE: EDI, 2019

De acuerdo con lo anterior y aunado a los resultados de las demas
herramientas tenidas en cuenta durante la planeacion, resulta
imprescindible continuar implementando acciones para el mejoramiento
del clima laboral, mediante el fortalecimiento del liderazgo, el trabajo en
equipo apoyado desde la direccion y una correcta linea de comunicacion
de doble via.
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5.6 Encuesta de Bienestar

Con el objetivo de obtener una percepcion de las actividades
programadas en la vigencia actual y determinar las actividades que
podrian tener una mayor acogida por parte de los servidores en la
siguiente vigencia; desde el grupo Interno de Trabajo de Gestién del
Talento Humano y Atencién al Ciudadano implementé de manera virtual
una encuesta en la segunda de semana de noviembre de 2020, que fue
respondida por 70 servidores publicos; a continuacion, se relaciona la
informacion mas relevante que se obtuvo:

El 80% de los servidores consideran que las actividades promovieron un
ambiente positivo, de integracién y sana convivenciay el 67.1% cree que
las actividades realizadas generaron motivacion entre los participantes.

Dentro de las bondades rescatadas, se resaltan las siguientes:

+/ La organizacion de los eventos

+ El notable interés de la entidad por propiciar espacios amenos
para los servidores y sus familias

+ El cambio de rutina en tiempos de confinamiento

+ La adaptacion de las actividades de forma virtual.

Por otra parte, se destacaron las siguientes oportunidades de mejora:

v/ Una mejor distribucion de actividades a lo largo del afio para no
recargar ciertos periodos

+ Una programacién con mayor antelacion con el objetivo de evitar
cruces con reuniones o compromisos laborales asumidos
previamente

+ Una mayor participacion de los directivos en las actividades
propuestas y promover una mayor participacion por parte de los
servidores.

Lo anterior, nos ayuda a concluir, que los servidores UPME, valoran el
empefio y dedicacion puesto desde el area de talento humano para lograr
llevar a cabo actividades que generen valor y les permitan disfrutar de
espacios de esparcimiento. Adicional, que es muy importante para ellos
la participacion activa de sus lideres para que, por medio del ejemplo, sus
compaferos se integren a los eventos. Dado lo anterior, uno de los retos
asumidos para la vigencia 2021, sera mantener y mejorar cuando sea el
caso, los estandares de calidad de todo lo que se planee y ejecute, asi
como asegurarse de que las actividades sean apoyadas desde cada area
por medio de los lideres.

Adicional a esto, dentro de la encuesta de bienestar aplicada en el mes
de noviembre de 2020, se indag6 entre el equipo humano, el tiempo de
actividades que les gustaria disfrutar durante la vigencia 2021, respecto



g upme

a los siguientes componentes:

Habilidades Artisticas
Grafica 4 Preferencias - Habilidades Artisticas

Manualidades 37(52,9 %)
Musica 22 (31,4 %)
Teatro
Danzas 16 (22,9 %)
Ninguna de las anteriores 12 (17,1 %)
cursos de libre eleccion 1(1,4 %)
Deporte, Cocina 1(1,4 %)
Stand up comedy 1(1,4%)
Magquillaje 1(1,4 %)
pintura en olzo 1(1,4 %)
Lectura 1(1,4 %)
cine, club de lectura 1(1,4 %)
Cursos de gastronomia 1(1.4 %)
Cinearte 1(1,4 %)
programacion 1(1,4 %)
Bonsai para principiantes 1(1,4 %)
clases de ajedrez 1(1,4 %)
0 10 20 30 40
FUENTE: UPME, 2020
Habilidades Blandas
Grafica 5 Preferencias - habilidades Blandas
Liderazgo 3 (443 %)

Motivacion
Trabajo en Equipo
38 (543 %)
38 (54,3 %)

Mangjo de Estrés

Manejo del tiempo
Minguna de las anteriores
lenguaje claro
Relaciones matrimoniales

Comunicacion asertiva.

0 10 20 30 40

FUENTE: UPME, 2020

Destrezas Deportivas

Gréfica 6 Preferencias - Destrezas Deportivas

Futbol 18 (25,7 %)

Baloncesto 12 (17,1 %)

Voleibol 10 (14,3 %)

Entrenamiento fisico
Ninguna de las anteriores
Ciclismo
Ajedrez
Bolos
ciclismeo,
MNatacion, Videojueges

39 (55,7 %)

NATACION

MNatacién

Ajedrez

natacién

NATACION CICLISMO
Tejo, tenis de mesa
tenis
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Habilidades Personales

Gréafica 7 Preferencias - Habilidades Personales

Cocina 45 (64,3 %)
Habitos Saludables
Meditacion

Yoga

Minguna de las anteriores

pilates

Experimentos cientificos (ciencia,
fisi...

50

FUENTE: UPME, 2020

Celebraciones Especiales

Grafica 8 Preferencias - Celebraciones Especiales

Dia de la familia 44 (62,9 %)
Dia del nifio

Dia de la madre/padre
Apertura de la navidad
Minguna de las anteriores
Dia de la mascota

Amor y amistad

45 (64,3 %)
9(12.9%)

Dia del servidor publico,
cumpleafios de_.

Amaor y amistad
Accion de Gracias

0 10 20 30 40 50

FUENTE: UPME, 2020

De acuerdo con los anteriores resultados y realizando un analisis general
de las actividades con mayor acogida para nuestros servidores se
destacan las actividades de manualidades con un 52.9% de aceptacion,
talleres de manejo de estrés y manejo del tiempo con un 54,3% cada uno,
entrenamiento fisico con un 55.7% y la apertura de la navidad y el dia de
la familia con un 64.3% y un 62.9% respectivamente. Dichas actividades
seran contempladas dentro del cronograma de ejecucion, entendiendo
gue tendran mas aceptacion por parte del equipo humano de la entidad.

ESTRUCTURA DEL PLAN DE BIENESTAR

El Plan de Bienestar Social del afio 2021 se elaboré a partir de la
identificacién de necesidades que afectan el bienestar del trabajador, y
del andlisis de la medicion de clima laboral y riesgo psicosocial, con el fin
de propiciar el desarrollo integral de los servidores publicos.
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Con base la informacion obtenida, y enmarcando los lineamientos de la
funcion publica, el programa se enmarca en dos subprogramas a saber:

6.1 Subprograma de Proteccion y Servicios Sociales

El principal objetivo de este componente es brindar espacios que
fomenten la cultura organizacional, el ocio, el aprendizaje, la relacion
equilibrada entre familia y trabajo y el autocuidado; mejorando la calidad
de vida de los servidores con el desarrollo de temas de salud, vivienda,
recreacion, cultura y educacién. Para llevar a cabo esto, se mantendra
una coordinacion permanente con nuestra Caja de Compensacion
Familiar CAFAM vy las respectivas instituciones con las cuales ha
establecido convenios.

Adicionalmente, en esta area se deben tener en cuenta las siguientes
etapas o0 procesos en las que se enmarcaran las actividades a realizar
los cuales son el eje central del empleo publico de acuerdo con el DAFP,
tal como lo podemos ver a continuacion:

Fuente: Funcion Pablica, 2016

A continuacién, se detalla cada una de las fases del ciclo de un servidor:
Ingreso: Comprende los procesos de vinculaciéon e induccion

Permanencia: Se inscriben los procesos de capacitacion, evaluacion del
desempefio, bienestar, estimulos, plan de vacantes y prevision de
empleos, teletrabajo, entre otras.

Retiro: Situacién generada por necesidades del servicio o por pension
de los servidores publicos.

Las acciones realizadas en este campo, deben mantener constante
coordinacion interinstitucional para varios efectos: gestionar los procesos
de afiliacién y tramites que supone el acceso a estos servicios, cuidar de
la utilizacion adecuada de los recursos de los organismos de proteccién
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social y realizar una permanente evaluacion de la calidad que éstos
ofrecen al servidor publico y su familia.

Para su exitoso desarrollo, el plan se planteara en tres (3) esferas a
saber:

Esfera Personal: Enmarca todas las actividades encaminadas al
desarrollo personal con extension al nucleo familiar del servidor, incluye
la formacidén integral del ser y también, actividades que potencialicen el
desarrollo de carrera, la desvinculacion laboral asistida, los incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, entre otras; en dicha esfera se incluiran los
incentivos para gerentes publicos en la medida que el presupuesto
disponible lo permita.

Esfera Socio afectiva: RelUne aquellas acciones que contribuyan a
mejorar las relaciones sociales y los procesos personales de los
servidores con el fin de generar un vinculo emocional entre el ser y la
entidad, con el objetivo de generar identidad corporativa y contribuir a la
construccion de un clima laboral idoneo, en esta, se incluyen actividades
de recreacion y cultura.

Esfera Ocupacional: Tiene como objetivo generar habitos y estilos de
vida saludables, buscando que los servidores desempefien sus funciones
bajo las mejores condiciones de salud, mejorando la eficiencia y
disminuyendo el ausentismo enmarcando las actividades en el Sistema
de Seguridad y Salud en el Trabajo.

6.2 Area de Estimulos e Incentivos

Son estimulos destinados a satisfacer y complementar el desarrollo de
los servidores publicos; se encuentran dirigidos a todos los empleados
de carrera y aquellos de libre nombramiento y remocién en los
niveles profesional, técnico y asistencial. Los incentivos a reconocer
en la Unidad de Planeacién Minero Energética - UPME, atendiendo al
DAFP, la ley 909 de 2004 y Decreto Ley 1567 de 1998, se daran
incentivos no pecuniarios para mejor empleado de carrera de la entidad,
a los mejores empleados de carrera en cada nivel jerarquico y al mejor
empleado de libre nombramiento y remocién. Alineados con el plan
Institucional de Capacitacion, otro incentivo a reconocer, sera a los
mejores equipos de trabajo en el marco de los Proyectos de Aprendizaje
en Equipo.

Todas nuestras acciones tienen implicaciones en el contexto en el que
nos desempefamos. Las consecuencias son percibidas como positivas
0 negativas y se hacen identificables y valoradas por quienes comparten
la misma cultura. Asi, un simple gesto de reconocimiento de un
comparfiero de trabajo adquiere un significado claro para quien lo recibe.
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Esta dinamica natural genera la necesidad de que nuestras acciones
positivas y en especial las que sobresalen de los resultados normales
esperados, sean reconocidas y premiadas, dando cumplimiento a Los
citados Ley 909 de 2004 y Decreto 1083 de 2015, donde se argumenta
gue las entidades deben implementar programas de bienestar e
incentivos con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion
y desarrollo de los servidores publicos en el desempefio de su labor y de
contribuir al logro efectivo de los resultados institucionales.

Teniendo en cuenta lo anterior, la Unidad de Planeacién Minero
Energética, pone en marcha el sistema de estimulos e incentivos para:
crear condiciones favorables direccionadas al cumplimiento de objetivos
establecidos dentro de nuestro desempefo y compromisos establecidos
laboralmente.

Asi las cosas, la UPME buscara reconocer el compromiso de los
funcionarios de carrera administrativa en el cumplimiento del proceso de
Evaluacion de Desempefio Laboral en los tiempos establecidos y con
resultados en nivel sobresaliente, de conformidad con el articulo 38 de la
de la Ley 909 de 2004, el Articulo 2.2.10.12 del Decreto 1083 de 2015,
donde se establece que los resultados de la evaluacion del desempefio
laboral deben tenerse en cuenta entre otros aspectos para otorgar
incentivos y estimulos.

El &rea de estimulos e incentivos tendra como objetivos principales los
siguientes:

Fortalecer en los servidores de carrera administrativa de la UPME, el
concepto de desempefio laboral en el nivel sobresaliente, con el
proposito de establecer diferencia entre el cumplimiento regular de las
funciones y el desempefio que genera un valor agregado y por lo tanto
requiere un esfuerzo adicional.

Fortalecer el manejo integral de los procesos de administracion del
talento humano en funcion del desempefio eficiente y eficaz de los
servidores de carrera administrativa de la Unidad de Planeacion Minero
Energética.

Exaltar el mérito por el desempefio en el ejercicio de las funciones y
compromisos establecidos en la evaluacion de desempefio laboral
accediendo al nivel sobresaliente y cumpliendo con los tiempos
establecidos para dicho proceso.

6.3Alineacion del plan con los lineamientos nacionales

Durante diciembre de 2020, el Departamento Administrativo de la Funcién
publica — DAFP, emitid el Programa Nacional de Bienestar “Servidores
saludables, entidades sostenibles”; el cual se enfoca en 4 ejes principales
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y un eje transversal especificados a continuacion:
e Eje 1. Equilibrio psicosocial

Eje 2: Salud Mental

Eje 3: Convivencia social

Eje 4: Alianzas interinstitucionales

Eje transversal: transformacion digital

Los anteriores ejes, se encuentran contemplados en las diferentes
actividades programadas entre el Plan de Bienestar Social e Incentivos
y en el plan de Seguridad y Salud en el trabajo, programados para la
vigencia 2021.

6.4 Seleccion de los mejores empleados

Para la seleccién de los mejores empleados de carrera de cada uno de
los niveles jerarquicos, mejor empleado de libre nombramiento y
remocion escogido entre aquellos que pertenecen al nivel asesor,
profesional, técnico y asistencial, se tendran en cuenta lo siguiente:

Acreditar un tiempo de servicios en la Unidad de Planeacion Minero
Energética no inferior a un (1) afio.

No haber sido sancionado disciplinariamente en el afio inmediatamente
anterior a la postulacion.

Acreditar un nivel sobresaliente en la ultima calificacién de la evaluacion
de desemperio laboral en firme, cuyo puntaje deberéd ser igual a 100.

Para la seleccion del mejor servidor publico durante el afio 2020, se
tendran en cuenta los puntajes de 100 segun la evaluacion de
desempeiio del 2019.

El Grupo Interno de Trabajo de Gestion del Talento Humano a travées del
Profesional Especializado con funciones de bienestar remitira al Comité
Institucional de Gestion y Desempefio, el listado de los mejores
empleados de carrera y de libre nombramiento y remocion de cada uno
de los niveles jerarquicos de la entidad, de acuerdo con el puntaje
obtenido en la evaluacién del desempefio.

Con la informacion descrita, el Comité Institucional de Gestién y
Desempefio seleccionara los mejores empleados de carrera de cada uno
de los niveles jerarquicos de la entidad y de libre nombramiento y
remociéon. En caso de empate en el puntaje obtenido por dos (2) o mas
servidores publicos y que correspondan al primer lugar se calificaran sus
aportes personales extraordinarios realizados durante el periodo
correspondiente a la dltima calificacién de servicios de acuerdo con el
nivel jerarquico que ocupen asi:
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Para los servidores publicos de los niveles técnicos y asistenciales se
tendran en cuenta habilidades o destrezas excepcionales demostradas
en el ejercicio de sus tareas o funciones que contribuyan a manejar los
trAmites o cambiar procedimientos.

Para los servidores de los demés niveles se evaluara su aporte personal
mediante la produccidn intelectual tales como ensayos, investigaciones o
el redisefio de procesos que contribuyan al logro de los objetivos
institucionales, asi como su participacion y representacion de la entidad
Como ponentes en conferencias, congresos, seminarios o foros.

Con el fin de constatar dicho aporte se procederéa de la siguiente manera:

Durante el proceso de seleccion del mejor empleado de cada nivel
jerarquico por parte del el Comité Institucional de Gestion y Desempefio,
el funcionario encargado de Bienestar Social Estimulos e incentivos,
solicitara al jefe inmediato de los servidores publicos objeto de empate,
informar de manera detallada si dicho servidor efectué algun aporte
extraordinario, el cual debera quedar registrado en el acta de desarrollo
de dicho comité.

Con base en el informe efectuado y el impacto del aporte, el Comité
Institucional de Gestién y Desempefio, determinara quien ocupa el primer
lugar. Si los jefes inmediatos informan que no existe aporte extraordinario
y consecuentemente se mantiene el empate se definira por el sistema de
sorteo el cual se identificaran los nombres de cada funcionario
respectivamente.

El Comité ofrecera a los servidores de carrera seleccionados de los
niveles asesor, profesional, técnico y asistencial y de libre nombramiento
y remocion de la Unidad, los incentivos no pecuniarios previstos en el
presente Programa Institucional de Bienestar Social, Estimulos e
Incentivos.

En caso de conflicto de intereses de alguno de los integrantes del Comité,
este deberda manifestarlo y el Director de la Unidad designara su
reemplazo en otro servidor de la misma dependencia.

El Comité Institucional de Gestion y Desempefio con fundamento en lo
anterior, elaborard un Acta que firmaran todos sus integrantes y sera
enviada al Director donde se incluiran los servidores seleccionados con
el fin de formalizar la seleccion y la asignacion de incentivos.

ESTRATEGIA PARA EL DESARROLLO DEL PLAN
Como principal estrategia se realizara la gestion de recursos ante aliados

estratégicos publicos, privados y mixtos, con el objetivo de desarrollar
todas las actividades planteadas; algunos de ellos seran:
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+ Caja de compensacion
+ Bibliotecas publicas

v/ Aseguradora de riesgos laborales
v/ ESAP — SENA y universidades privadas

+ Ministerio de Minas
+ FONDO Nacional del Ahorro

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

De acuerdo con las perspectivas del modelo planteado y con base en el
trabajo realizado con el area de planeacion durante la vigencia 2020, a
continuacion, se mencionan los indicadores que se implementaran:

Tabla 3 Indicadores Plan de Bienestar Social e Incentivos

NOMBRE DEL
INDICADOR
Cumplimiento del Plan de
Bienestar, estimulos e
incentivos

FORMULA

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

DEL

Numerador: Total de actividades
ejecutadas dentro del periodo.

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

Cobertura de las

actividades de Bienestar

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

de
las

Numerador: Sumatoria
personas asistentes a
actividades de bienestar.

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

Fuente: UPME, 2020

Se realizara una medicion trimestral con el objetivo de monitorear la
eficacia de la implementacién del plan y tener la opcién de establecer
nuevos controles en caso de ser necesario.

9. SOCIALIZACION

El presente Programa Institucional de Bienestar Social, Estimulos e
Incentivos, se publicara a través de la de la pagina Web de la UPME, la
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UPMENET atendiendo la normativa vigente, antes del 31 de enero de
2021, esta actividad estara reforzada con campafias de mailing enviadas
previamente a los servidores para asegurar que toda la informacion se

dé a conocer.

10. CRONOGRAMA Y FICHAS DE EJECUCION

El cronograma y las actividades propuestas con base en los diagnésticos
e insumos referenciados en el presente documento, se especifica en el
inicial de actividades programadas”, a
continuacion, se relacionan las convenciones utilizadas:

Anexo 1 “Cronograma

TIPO
I Ingreso

P Permanencia

R Retiro

PRESUPUESTO

RI Recursos Internos

AA  Aportes Aliados
N/A  No Aplica

11.CONTROL DE CAMBIOS

Fecha

Version

No. Comité de Gestion y
Desempefio de Aprobacion

Observacion o Motivo del
Cambio

31/07/2021

2

Comité No. 9 del 31/07/2021

Inclusién de actividades ofrecidas
por la Caja de Compensacién
CAFAM y ajuste de fechas por

motivos contractuales del contrato

de bienestar.,
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ANEXO 1
12.Cronograma inicial de actividades programadas

Tabla 4 Cronograma de Actividades

TIPO PRESUPUESTO EJECUCION

Estimulos e

. ACTIVIDAD
Incentivos

Componente I P R Rl AA| N/A ENE FEB ‘ MAR ‘ ABR ‘ MAY ‘ JUN JUL‘ AGO SEPT ‘ OCT NOV DIC

N/A 1 | Celebracion dia de la mujer
N/A 2 | Semana del servidor publico
N/A 3 | Caminata o ecoterapia
N/A 4 | Celebracidn dia de la secretaria
N/A 5 | Aplicacion encuesta clima laboral
ESFERA N/A 6 | Actividades intervencién Clima Laboral- ACL
socio- N/A 7 | ACL Tardeando con la UPME - Reconocimiento
SEC I N/A 8 | ACL Tardeando con la UPME - Conmemoracién de la Familia
N/A 9 | ACL - Taller de Comunicacioén Efectiva
N/A 10 | ACL - Taller de Gestion Eficaz del Tiempo
N/A 11 | ACL - Taller de Liderazgo para directivos
N/A 12 | ACL - Taller General Trimestral Vivo y Siento
N/A 13 | Cierre de gestién/Apertura Navidad
N/A 14 | Feria de vivienda
N/A 15 | Feria de educacion
N/A 16 | Dia internacional del nifio/ dia de los nifios
ESFERA N/A 17 | Amor y Amistad
PERSONAL
N/A 18 | Talleres Artisticos
N/A 19 | Taller de Comunicacién Familiar
N/A 20 | Taller de manualidades




Estimulos e

Componente .
Incentivos

ACTIVIDAD

PRESUPUESTO

EJECUCION

RI AA| N/A ENE FEB ‘ MAR ‘ ABR ‘ MAY ‘ JUN JUL‘ AGO  SEPT ‘ OCT NOV DIC

Taller manejo del tiempo y manejo del estrés laboral.
X 22 | Auxilios educativos
N/A 23 | Taller de pre-pensionados
X 24 | Eleccion del mejor servidor de la entidad

N/A 25 | Premiacién Proyectos de Aprendizaje en Equipo - PAE

N/A 26 | Vacaciones recreativas

N/A 27 | Socializacién Programa Servimos - DAFP

N/A 28 | Gimnasia laboral/Pausas activas

N/A 29 | Sesién de Yoga y meditacion

N/A 30 | Entrenamiento fisico

ESFERA Torneos deportivos internos y externos (incluye
OCUPACIONAL N/A 31 valo'raciones medico depqrtivo en caso de que se puedan
realizar de forma presencial)
N/A 32 | Semana de la salud
33 | Chequeos Ejecutivos para los Directivos
N/A 34 | Cocina saludable
FUENTE: UPME, 2021

TIPO
I Ingreso
P Permanencia
R Retiro
PRESUPUESTO
RI Recursos Internos

AA Aportes Aliados

N/A No Aplica




