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1. CONTEXTO

En Colombia, la planeacion estratégica del talento humano en el sector publico se encuentra
enmarcada en las politicas publicas de talento humano dirigidas al campo laboral, educativo y
de empleo publico. Estas politicas tienen como objetivo mejorar el desarrollo del talento
humano en el sector publico del pais y constituyen una herramienta significativa al momento de
determinar el cumplimiento de las metas institucionales, en especial, el mejoramiento del
desempeiio de las entidades mismas.

Ahora bien, con la introduccién de conceptos como servidor publico 4.0 la gestidn estratégica
del talento humano se enfoca en la profesionalizacion de los servidores publicos, con la
implementaciéon de nuevas herramientas tecnoldgicas, innovadoras y digitales, liderazgo
transformacional y nuevas habilidades que permitan responder a los requerimientos de los
servidores en los diferentes aspectos y niveles.

El servidor publico 4.0 debe ser integral, con una mirada sistemdtica del impacto de su rol diario,
en este sentido debe tener la articulacion entre los conocimientos requeridos para el
desempeio de su labor, la vocacidn de servicio, la practica y la interiorizacién en su vida diaria
del cédigo integral, enfocado en lo ético y la transparencia. Ademads, debe adquirir nuevas
competencias laborales desde el punto de vista comportamental y desde los conocimientos
especificos, alineadas a la nueva exigencia que trae la dinamica de la industria 4.0.

El Plan Estratégico de Talento Humano se encuentra enmarcado en el Modelo Integrado de
Planeacidn y Gestidon — MIPG, el talento humano es considerado como el activo mas importante
de las entidades publicas, por lo que la Gestion Estratégica del Talento Humano en
adelante(GETH) es una de las politicas fundamentales del modelo. La GETH busca garantizar que
las entidades publicas cuenten con el personal adecuado, con las competencias necesarias y
comprometido con la entidad, para lograr los objetivos institucionales. Se plantea entonces el
desarrollo de acciones que cubren el ciclo laboral del servidor desde su ingreso, desarrollo y
hasta su retiro, con la intenciéon de mantener un acompafiamiento permanente y un apoyo
constante de forma individual y grupal al Talento Humano de la entidad, entendiendo que son
el corazdn de toda la operacién que se realiza desde la Entidad.

Por ello a través de la formacién, los estimulos, el liderazgo, un ambiente de trabajo inclusivo y
colaborativo, y el compromiso de los servidores publicos de la Unidad de planeacién minero
energética -UPME se pretende cumplir con los fines esenciales del Estado, la misidn y visidn
institucional, fomentando el acceso a derecho y la equidad en la sociedad colombiana para
obtener como resultado, la generacién de valor en lo publico.

1.1. GENERALIDADES

El Decreto 1499 de 2017 actualizé el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) del que
trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y establecié que el nuevo
Sistema de Gestidn, debe integrar los anteriores Sistemas de Gestion de Calidad y de Desarrollo
Administrativo, con el Sistema de Control Interno e hizo extensiva suimplementacion diferencial
a las entidades territoriales.
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De esta manera, MIPG es un marco de referencia disefiado para que las entidades ejecuten y
hagan seguimiento a su gestion para el beneficio del ciudadano no pretende generar nuevos
requerimientos, sino facilitar la gestidn integral de las organizaciones a través de guias para
fortalecer el talento humano, agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura
organizacional sélida y promover la participacidn ciudadana, entre otros.

Es asi, como la principal dimensién que contempla MIPG es el Talento Humano, reconociendolo
como el corazén del modelo; liderando la Politica de Gestidon Estratégica del Talento Humano
(GETH), asi como la Politica de Integridad y la apuesta por seguir avanzando hacia la
consolidacidon de una mayor eficiencia de la administracion publica, pues son finalmente los
servidores publicos los que lideran, planifican, ejecutan y evalian todas las politicas publicas en
busqueda de la satisfaccion de la ciudadania.

La UPME conforme el nivel identificado en el autodiagndstico de talento humano enfocara sus
esfuerzos en el disefio, ejecucién y evaluacién de acciones de acuerdo con el nivel de madurez
nos encontramos en fase de transformacion.

1.2. MARCO NORMATIVO

A continuacidn, se lista la normatividad vigente aplicable al proceso de gestion del talento

humano:
Tabla 1 Normatividad aplicable
Norma Descripcion Plan-Programa

Ley 489 de 1998 Por la cual se dictan normas sobre la organizacién y Talento Humano
funcionamiento de las entidades del orden nacional

Ley 100 de 1993 Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral SGSST

Ley 909 de 2004 Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera | Talento Humano
administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones

Ley 1010 de 2006 Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso Talento Humano
laboral

Ley 1064 de 2006 Apoyo y fortalecimiento de la educacion para Plan Institucional de
el trabajo y el desarrollo humano Formacion y Capacitacion

Ley 1562 de 2012 Modifica el sistema de riegos laborales SGSST

Ley 2121 de 2008 Establece normas para promover y regular el Teletrabajo Programa de Bienestar

Ley 1811 de 2016 Otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta en el | Programa de Bienestar
territorio nacional

Ley 1857 de 2017 Medidas de proteccidn a las familias Programa de Bienestar

Ley 1437 de 2011 Cédigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso| Talento Humano
Administrativo

Ley 1960 de 2020 Modifica la Ley 909 de 2004

Decreto ley 1045 de Reglas generales para la aplicacion de las normas sobre Némina

1978 prestaciones sociales de los empleados publicos

Decreto Ley 1042 de | En la que se establece la jornada de los servidores publicos | Talento Humano

1978

Decreto 905 de 2023 | Decreto salarial 2023 Nomina

Decreto 1661 de | Modifica el régimen de prima técnica, se establece un Talento Humano

1991 sistema para otorgar estimulos especiales a los mejores
empleados

Decreto 1567 de | Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de Plan Institucional de

1998 Estimulos Formacion y Capacitacion,
para los empleados del Estado Programa de Bienestar




COLOMBIA
VIDA jUpme

Norma Descripcion Plan-Programa
Decreto 2177 de | Establece modificaciones a los criterios de asignacion de Talento Humano
2006 prima técnica y se dictan otras disposiciones sobre prima
técnica
Decreto 1083 de | Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica,| Todos
2015 aqui se deben abordar todas sus modificaciones y adiciones
Decreto 1072 de | Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo SGSST
2015
Decreto 1499 de | Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado con el | Talento Humano
2017 Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley
1753 de 2015.
Decreto 2011 de | Porcentaje de vinculacién laboral de personas con Vinculacion
2017 discapacidad en el sector publico
Decreto 612 de 2018 | Integracion de los planes institucionales y estratégicos al Talento Humano
Plan de Accidn por parte de las entidades del Estado
Decreto 815 de 2018 | Competencias laborales generales para los empleos Plan Institucional de
publicos de los distintos niveles jerarquicos Formacion y Capacitacion
Decreto 989 de 2020 | Requisitos especificos para el empleo de jefe de oficina, Vinculacion
asesor, coordinador o auditor de control interno
Decreto 1800 de 2019| Por el cual se adiciona el capitulo 4 al titulo 1 de la parte 2
del Decreto 1083 de 2015, reglamentario Unico del Sector
de Funcion Publica, en lo relacionado con la actualizacion
de las plantas globales de empleo.

Asi mismo, todas las demds relacionadas o aquellas que modifiquen las previamente
mencionadas, asi como los lineamientos internos de la entidad.

1.3. UNIDAD DE PLANEACION MINERO ENERGETICA

1.3.1 Naturalezay objeto de la UPME

La Unidad de Planeacién Minero Energética (UPME) es una unidad administrativa especial del
orden nacional, de caracter técnico, adscrita al Ministerio de Minas y Energia, regida por la Ley
143 de 1994 y por el Decreto nimero 2121 del 11 de diciembre de 2023, que 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”.

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

1.3.2 Mision
La UPME planea integralmente, con enfoque interseccional, el desarrollo minero energético del
pais y lidera la gestidn de la informacidn sectorial para la transicién energética justa.
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1.3.3 Vision
La UPME en el afio 2035 serd reconocida como el centro de pensamiento minero energético que
incidird en el desarrollo econdmico, social y ambiental del pais, a través de una planeacién
integral construida con el territorio.

1.3.4 Objetivos institucionales
A partir de los ejercicios participativos se concretaron las siguientes apuestas para la
materializaciéon de los objetivos institucionales y contribuciéon al desarrollo misional y al
cumplimiento de la visién:

e® Fortalecer la planeacion y la investigacidon con estandares cientificos, integrando los
componentes social, ambiental, de cambio climatico, territorial, étnico, de género,
diferencial desde una mirada interseccional para la Transicidn Energética Justa.

e Consolidar la modernizacion de la entidad para fortalecer la planeaciéon minero
energética del pais y el rol como el CIO del sector.

® Propiciar posturas técnicas disruptivas y transformadoras, desde la planificacién
minero energética integral, para propender por cambios en materia econdmica,
social y fiscal del pais.

1.4 Estrategias

e Generar nuevas metodologias, modelos de optimizacion y adopcién de tecnologias
adecuados a la realidad del pais, en términos de normatividad, regulacion,
operacion del sistema energético y necesidades de sefiales de politica energética.

® Aumentar y estructurar la presencia en el territorio para disefiar e implementar las
herramientas que permitan incorporar la visién social, ambiental, de cambio
climatico, territorial, étnico, de género, diferencial en los planes estudios vy
proyectos que realiza la UPME.

o Definir e implementar herramientas de didlogo y apropiacion social de
conocimiento cientifico.

e Potenciar la relevancia de los instrumentos de planeacién que genera la UPME, en
los sectores y en el territorio.

e Fortalecer la gobernanza de la informacién, mediante la adopcién de herramientas
tecnoldgicas que faciliten la gestién adecuada de los datos e informacién para la
planeacién y la investigacion.

e Fortalecer el gobierno abierto de la entidad que garantice la transparencia,
participacion, comunicacion y colaboracién de la UPME.

e Fortalecer y ampliar la capacidad institucional para proponer politica minero
energética disruptiva y transformadora para la discusién nacional y los espacios de
decision de cara a la TEJ.

e Implementar mecanismos de cooperacion para intercambio y generacién de
conocimiento técnico cientifico a través de alianzas estratégicas con cooperantes
nacionales e internacionales.
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1.4. ORIENTACIONES ESTRATEGICAS SOBRE EL TALENTO
HUMANO.

1.4.1. La dimension del Talento Humano a la luz del modelo integrado de

planeacion y gestion - MIPG en la UPME.
El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, es un marco para dirigir, planificar,
implementar, monitorear, evaluar y controlar la gestidn de las entidades publicas con el objetivo
de lograr resultados que respondan a las necesidades y problemas de los ciudadanos teniendo
como premisa calidad y transparencia en la prestacion del servicio.

El marco definido en la politica estratégica de talento humano del MIPG, reconoce al talento
humano como el principal valor con el que cuentan las organizaciones publicas en Colombia al
aportar mediante su trabajo compromiso y dedicacion para el alcance de las metas
institucionales, garantizando los derechos y dando respuesta oportuna a los requerimientos
ciudadanos; por tanto, la UPME al igual que el MIPG, conciben al Talento Humano como uno de
los principales factores de éxito para lograr los objetivos organizacionales.

Para la implementacion de la Dimension del Talento Humano mediante las politicas del MIPG de
talento humano y de Integridad, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP,
establece que las practicas de talento humano deben estar alineadas con las metas y objetivos
principales de la unidad y para lograrlo, se debe crear un vinculo que abarque desde el proceso
de planeacién institucional, hasta el talento humano, por esta razén es imprescindible reconocer
el papel estratégico que juegan los servidores publicos en el cumplimiento de las metas de la
entidad y en la construccién de pais que se realiza dia a dia con el cumplimiento de la
misionalidad de la UPME.

1.4.2. Politica de gestién del Talento Humano

La politica de Gestién del Talento Humano del MIPG pretende la gestién de un talento humano
responsable, decidido a orientar su gestion acorde con los postulados legales y reglamentarios
que rigen la entidad, construyendo su gestién a partir del trabajo en equipo, el compartir
aprendizajes, y el logro de los resultados esperados, en condiciones de eficiencia, eficacia y
efectividad.

De acuerdo con lo anterior, la UPME ha adecuado sus acciones estandarizadas a mejores
practicas y permanece de esta manera en un proceso de mejora continua en pro del personal
humano que se vincula a la entidad.

Para alcanzar los objetivos antes mencionados, la administracion busca implementar estrategias
efectivas para el desarrollo del talento humano, que faciliten el control de procesos y permitan
cumplir con el compromiso de desarrollar la idoneidad en términos de competencias,
habilidades y aptitudes de los servidores publicos, a través de las politicas y practicas de gestidn
humana que incorporen los principios de justicia, equidad y transparencia al realizar los procesos
de seleccidn, induccién, formacién, capacitacién y evaluacién del desempeifio de los servidores
publicos de la UPME, fomentando el desarrollo permanente de las personas durante toda su
vida laboral en la entidad.
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1.4.3. Politica de Integridad

Los servidores publicos de la UPME tienen en su ADN los valores institucionales. En ese sentido,
el principio de sus actuaciones es la integridad y la brujula de su desarrollo son los valores
institucionales.

Por ello la UPME trabaja en un proceso de cambio en aras de fortalecer la organizacion desde
los Ambitos de la estrategia, la estructura, los sistemas y la cultura corporativa, los cuales a través
de la estrategia de gestién del talento humano “Yo Vivo UPME” y su linea programatica “Vive la
Integridad” le apuntan a un esquema de trabajo articulado, para generar una cultura de
construir en equipo y los resultados que esperamos son bajo el sello de la excelencia y
transparencia.

Vivimos y actuamos con base en nuestros principios y valores, nuestra conducta ética esta
definida en los principios de la Administracion Publica y por nuestros valores, los cuales estan
en el Cadigo de Integridad de la UPME (Resolucién 021 de 2019), en los siguientes términos:

Honestidad: Actluo 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 condicién.

Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy en
disposicidn 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 atencidn, prontitud, destreza y eficiencia, para asi optimizar el uso
de los recursos del Estado.

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

1.4.4. Componentes del Plan
Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los siguientes:

Plan institucional de formacién y capacitacién

Sistemas de estimulos: programa de bienestar social y programa de incentivos
Plan anual de trabajo en seguridad y salud en el trabajo

Programa de formacién y cuidado emocional

Plan de vacantes

Plan de previsién

a b WN -

2. INFORMACION BASE PARA LA PLANEACION DE LA GESTION
ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

2.1. Caracterizacion de la Poblacion

Esta caracterizacidn se realiza con corte al 10 de enero de 2024, se refiere a la descripcién y el
analisis de diversas caracteristicas de un grupo de personas en un determinado contexto. A
través de la matriz de planta de personal y mediante encuestas de actualizacion, se cuenta con
la siguiente informacion: antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacién,
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experiencia laboral, entre otros, de los servidores de la Unidad, como el principal insumo para
la administracidn del talento humano.

Esta caracterizacion resulta fundamental para la toma de decisiones en la administracion del
talento humano, puesto que permite entender y conocer las necesidades y demandas de los
servidores, para disefiar estrategias y programas que se ajusten a ello.

Grafica 1 Caracterizacién por sexo

Por Sexo

MUIJERES
HOMBRES 45

74 38%
62%

B MUJERES m HOMBRES

Fuente: Elaboracion propia con informacion de la planta de personal
De los 119 servidores publicos actualmente se tienen registrados 45 mujeres y 74 hombres.

Grafica 2 Caracterizacion por edades

Por Edades
50
40
“ 39 41
20 - @ Total

10
10
0
Entre 20y 30 Entre 31 a40 Entre 41a50 Mayores de
50

Fuente: Elaboracidn propia con informacién de la planta de personal

La UPME cuenta con una poblacién en su mayoria adulta con mas del 58% de la poblacién mayor
alos 41 afios.
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Grafica 3 Caracterizacion por antigiiedad

Por Antigiiedad

Mas de 20 afios
De 11 a 20 afios
De 6 a 10 afios
De 2 a 5 afios

De0Oalafo

o
N
o

40 60 80

Fuente: Elaboracion propia con informacion de la planta de personal

Mads del 57% de los servidores que actualmente laboran en la UPME no han cumplido 1 afio en
la entidad, esto debido a los nombramientos realizados producto del concurso de méritos de
Nacidn 3 que 2022, lo cual presenta un reto para la cultura organizacional de la entidad mientras
gue un 28% lleva mas de 10 afios laborando para la UPME.

Grafica 4 Caracterizacion por nivel empleo

Por nivel de empleo

AUuXIiLIAR  [EH

TecnicO B
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0 20 40 60 80 100

B Cuenta de NIVEL

Fuente: Elaboracidn propia con informacion de la planta de personal

Finalmente, dentro de la poblacion, encontramos que mas del 78% por su nivel de escolaridad,
también se encuentra desempenando funciones del nivel profesional, lo cual también responde
ala ocupacion de la planta que esta conformada en su gran mayoria por vacantes de dicho nivel.

2.2. Caracterizacién de los empleos

Se entiende por empleo el conjunto de funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a
una personay las competencias requeridas para llevarlas a cabo, con el propdsito de satisfacer
el cumplimiento de los planes de desarrollo y los fines del Estado. Tomado de la Ley 909 de 2004
- Articulo 19- El empleo publico.
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El Ministerio de Minas y Energia expidié los decretos 2121 y 2122 del 2023 que aprueban la
reestructuracién de la Unidad de Planeacion Minero Energética (UPME) tanto en su estructura
organizacional como en su planta de personal.

La estructura organizacional de la UPME actualmente se fija asi:

Grdfica 5 Estructura Organizacional

CONSEJO
DIRECTIVO
‘ DIRECCION GENERAL
OFICINA ASESORA
DE PLANEACION
OFICINA DE GESTION DE
PROYECTOS DE FONDOS
OFICINA DE TIC's
| SECRETARIAGENERAL |
- I I
SUBDIRECCION DE SUBDIRECCION DE SUBDIRECCION DE SUBDIRECCION DE SUBDIRECCION DE
SIS DIE Ly DEMANDA LA ENERGIA HIDROCARBUROS MINERIA
INFORM ACION ELECTRICA

\:| Dependencias estructura Decreto 1258 de 2013
- Dependencias que se crean - Decretos 2121 y 2122 de 2023
Dependencias que se transforman — Decretos 2121 y 2122 de 2023

Fuente: Proceso de Modernizacion UPME 2023
Ahora bien, después de crear 31 nuevas vacantes la planta queda distribuida de la siguiente
manera:

Tabla 2 Planta actual UPME

Nivel Jerarquico No. de Cargos % Distribucion

Directivo 9 6%
Asesor 15 10%
Profesional 119 76%
Técnico 5 3%
Asistencial g 6%
TOTAL 157 100%

Fuente: Proceso de Modernizacion UPME 2023

2.3.  Acuerdos sindicales

Hasta la vigencia 2022, la Unidad de Planeacién Minero Energética no contaba con Sindicato; no
obstante, a partir del 30 de agosto de 2023, la Secretaria General y el Grupo Interno de Trabajo
de gestion del Talento Humano y Servicio al Ciudadano, fueron notificados de la afiliacién de un
grupo de servidores de la UPME al Sindicato Nacional de Servidores Publicos y del Sector Minero

Energético — SITRAMINERALES.

Producto de dicha afiliacién, la UPME ha participado en las mesas convocadas y se ha adherido
a los acuerdos pactados desde el Ministerio de Minas y Energia, adicional a esto, mediante
Resolucién No. 661 de 2023, se incluyd un articulo que asegura las Garantias Sindicales en el
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marco del articulo 2.2.2.4.14 del Decreto 1072 de 2015 en materia de fuero y permiso sindical
para la negociacién colectiva

3. DIAGNOSTICO PARA LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

3.1. Resultados del Desempefio Institucional Vigencia 2023

La UPME dentro de los resultados de desempefio en el marco del MIPG, mediante la
herramienta FURAG, tuvo un indice consolidado de desempefio institucional del 81,1%, por poco
debajo al promedio del sector administrativo que se encuentra en 82.93%, se aclara que los
resultados de la vigencia 2023 no son comparables con los resultados de las mediciones de
vigencias anteriores, ya que se realizaron cambios significativos a las preguntas de las politicas,
dado los procesos de actualizacion de las tematicas y directrices.

Grafica 6 indice de Desempefio Institucional 2023

Promedio sector administrativo - Puntaje consultado

82,93
81,1
33,3 96,4
minimo puntaje méaximo puntaje
rama gjecutiva rama ejecutiva

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

Al respecto se aclara que de los resultados frente a las 7 dimensiones de MIPG, se obtuvo un
puntaje de 80,4% que es superior respecto a un 74.6% en la Dimension de Talento Humano que
es el resultado promedio de referencia del sector.


https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion
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Grafica 7 Resultados Dimensiones MIPG
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Fuente: Resultados FURAG — DAFP - https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion

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

Grafica 8 Resultados indice Politica GTH

indice desagregado Puntaje consultado Promedio grupo par
GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: 91,7

Calidad de la planeacion estratégica del Talento Humano

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: 93,2

Desarrollo del talento humano en la entidad

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: 85,7

Desvinculacion asistida y retencién del conocimiento
generado por el talento humano

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO: 81,7
Eficiencia y eficacia de la seleccion meritocratica del
talento humano

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

Dentro de los detallados, el Unico que esta por debajo del promedio es el indice de calidad en la
planeacién estratégica del talento humano, por lo anterior, para este plan se priorizé la
caracterizacién de la poblacion frente a los nuevos funcionarios que ingresaron posterior a la
realizacién del proceso de seleccidn, en donde se renovd durante el 2023 mas de un 60% de
toda su planta.

3.2. Resultados Matriz de Autodiagnostico de GETH 2023

La Matriz de autodiagndstico de la gestion estratégica del talento humano- GETH , es una
herramienta que permite a las entidades valorar el estado de la dimensién de Talento Humano
del MIPG, en las etapas de planeacién, ingreso, desarrollo y retiro. Ademas permite también
identificar el estado de las rutas de creacidn de valor, que son agrupaciones de temas de Talento


https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion
https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion
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Humano que permiten orientar y priorizar la planeacion para el avance en los niveles de madurez
de la Gestion Estratégica del Talento Humano.

Conforme a lo anterior la entidad realiza la valoracién en virtud de los criterios a considerar
ponderando con una calificacion 0 a 100, con el propdsito de lograr que la entidad establezca
una linea de base para identificar los aspectos que debe fortalecer y para estructurar la
planeacién de su GETH y poder hacer el seguimiento correspondiente. De acuerdo con el
diligenciamiento del autodiagndstico de la gestidn estratégica de talento humano, se obtuvo un
puntaje de 88.5%, lo cual la ubica en el nivel de consolidacidn, o del primer nivel lo que implica
gue la entidad adelanta una buena gestion estratégica del talento humano de un sistema ya con
la madurez para gestionar lo requerido partiendo de las Rutas de creacién de valor y el
mejoramiento continuo.

Grdfica 9 Resultado Final de la Matriz GETH
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Fuente: Matriz de autodiagnéstico TH UPME

Frente a los componentes, se denota que se mantienen buenos indices, manteniendo la media
de afos previos, los resultados fueron los siguientes:

Grafica 10 Resultados por componentes

100.0

90.9 87.0 91.2
90.0 i
80.0

80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

10.0

0.0

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

Fuente: Matriz de autodiagndstico TH UPME

Se debe puntualizar en los resultados obtenidos al detalle que el origen de los puntajes mas
bajos del promedio, fue el proceso de seleccidn en desarrollo y la renovacion de la planta de
personal de mas del 50% en la vigencia, consecuencia de esa situacion la gestidn del talento
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humano se enfrentéd a diversos retos relacionados con el ingreso y retiro del personal,
generando nuevos procesos para mejorar dichos procesos, y procedimientos que se deben
fortalecer, como la provisién del empleo, la gestion del desempenio, y la desvinculacién asistida.

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

Grdfica 11 Resultados Rutas de creacion de valor

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisice del trabajo para que todos se sientan a gusto
en su puesto

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

RUTA DE LA FELICIDAD

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

- Ruta para generar innovacion con pasion

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo. el trabajo en equipo v el
reconocimiento

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento a pesar de gue esta orientado al logro

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento . .
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacidn para capacitar senidores que saben lo que hacen

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

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacion de

Al servicio de los ciudadanos
bienestar

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

88

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

RUTA DEL

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

Conociendo el talento

Fuente: Matriz de autodiagndstico TH UPME

La UPME fomenta el trabajo en conjunto y propende por una mejor recoleccién y andlisis de
datos, asi como implementar una cultura basada en el servicio.

3.3. Resultados de la Medicion de clima Laboral

Atendiendo la normativa vigente, en especial lo contemplado en el articulo 24 del Decreto ley
1567, para la elaboracién del presente plan se analizd la Ultima encuesta de clima laboral
realizada en la entidad, la cual fue en el afio 2023; en esta, se tuvieron en cuenta las siguientes
variables y factores asociados:
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Una vez aplicada la encuesta a la poblacién participante, se obtiene un resultado general del
79% lo cual muestra una mejora con respecto al 2021 donde se tuvo un resultado de 71% en los
resultados generales; de acuerdo con la escala de medicidn utilizada, el resultado corresponde
a un nivel “Bueno” con posibilidad de intervencidn, tal como se muestra en la siguiente imagen:

§240)

A continuacion, se relacionan los resultados desagregados por variable segln la medicidn:

Grdfica 12 Resultados de la encuesta de clima organizacional 2023 UPME
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Fuente: Resultado encuesta de Clima Organizacional

La medicién del clima laboral revela el estado de animo de su empresa, lo cual resulta
determinante para la productividad y eficiencia en todos los procesos. En la Unidad de
Planeacidon Minero Energética - UPME la percepcién general fue positiva con un 79% global.

Una vez identificados los principales factores a intervenir y atendiendo el andlisis realizado por
la consultoria, se planearon una serie de actividades y talleres y acompafamiento por parte de
expertos en los temas a mejorar, buscando atacar las causas de los niveles desfavorables en
cada aspecto, dichas acciones fueron desarrolladas durante las vigencias 2022 y 2023 y se
pretende dar continuidad durante la vigencia 2024 con base en las siguientes oportunidades de
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mejora para los componentes de Gestidon del Conocimiento, Direccién y Gestién del Cambio,
representando unos retos prometedores en:

= Compensacion:

e Comunicar al colaborador su buen desempefio, y como este repercute en lograr los
objetivos compartidos, asi como, dar a conocer las oportunidades de mejora.

e Personalizar el reconocimiento laboral, por medio de programas de celebracidn,
comunicados, recompensas, entre otros, que impulsen el compromiso a largo
plazo.

e Definir estrategias para reconocimiento de los colaboradores acordes a la cultura
organizacional.

* Salud Mental:
e Identificar el entorno del colaborador, los factores de riesgo y la estrategia para
promover la atencién a salud mental.
e Evaluar las necesidades en salud mental de los colaboradores con el fin de tomar
medidas de intervencién.
e Reconocer cudles son las fuentes de apoyo a las que pueden recurrir las personas
para pedir ayuda.

» Liderazgo:

e Fortalecer en los lideres la comunicacion y la escucha activa empadtica, ya que incide
directamente con el clima laboral y el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion.

e Equidad desde la estrategia: El lider debe contar con una gestién clara y objetiva en
la redireccién de tareas, con el fin de no recargar a los colaboradores en la
responsabilidad asignada.

e El lider debe identificar y tener claridad de las habilidades y competencias de los
integrantes de su equipo, esto le permitira realizar una asignacién efectiva y
coherente de las responsabilidades.

= Desarrollo de Equipo:

e Implementar actividades o talleres para todos los colaboradores con el fin de
fortalecer habilidades blandas como comunicacidn, trabajo en equipo, inteligencia
emocional, entre otras.

® Formacion para lideres que les permitan tener herramientas para fomentar la
escucha activa de una manera profesional y empatica, en donde los equipos se
sientan involucrados y apoyados.

® Se recomienda al drea de Talento Humano incluir en sus planes de bienestar o
procesos de gestion del desempenio, desarrollo y cultura, actividades précticas que
promuevan la comunicacidn y el relacionamiento en la organizacidn.

* Trabajo Colaborativo:

e Implementar experiencias de aprendizaje innovador, realizar capacitaciones por
medio de actividades que involucren diversas metodologias y estrategias que
pueden incluirse en los planes de formacién enfocados en el trabajo en equipo, la
comunicacion y el liderazgo.
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e Desarrollar talleres o actividades al interior de los equipos que involucran dindmicas
reflexivas, inteligencia emocional, desde vivencias individuales y grupales que
permitan la complementariedad, integracién y trabajo colaborativo.

e Creacion de equipos multidisciplinarios para el desarrollo de proyectos, es una
buena practica para fomentar la creatividad, el compromiso y la innovacién en la
organizacién, ademas de incentivar el aprendizaje colaborativo, desarrollando
competencias de responsabilidad individual, aumento de interés, sentido de
pertenencia, refuerzo de habilidades y aprendizaje observacional.

* Innovacidn Corporativa:

e Las entidades publicas deben contar con mecanismos para favorecer la innovacion
institucional, para crear y potenciar soluciones eficientes en cuanto a recursos
econdémicos, de tiempo y espacio, entre otros, que incentiven la generacion de
nuevo conocimiento y posibiliten una relacion mas cercana entre el ciudadano y el
Estado, que tenga como marco la confianza, la calidad en la prestaciéon de los
servicios y la transparencia.

e Las entidades publicas deben generar una oferta de capacitacion a través del Plan
Institucional de Capacitacion, para que los servidores desarrollen las capacidades
necesarias para complementar dichos mecanismos para incentivar la innovacion.
De otra parte, es importante destacar la Declaracién de Innovacién Publica de la
OCDE, de la cual Colombia hace parte desde 2019, porque tiene como propdsito
legitimar la innovacion como centro y estrategia del funcionamiento de las
instituciones del sector publico y en el trabajo diario de los servidores publicos.

* Adhesidn al cambio:

e Esfundamental que la organizacién involucre la gestidn del cambio en los procesos
de transformacion, en donde el colaborador es el protagonista, no sin antes iniciar
el cambio desde la cultura organizacional en todos sus aspectos. El area de
comunicaciones es fundamental en todos los procesos y articulacién de estrategias
de cambio.

e Es importante dentro de la estrategia de cambio que los colaboradores conozcan
gué es el cambio, el impacto en la actualidad, por qué es necesario, cuales son sus
etapas, las emociones asociadas, cdmo aprender a gestionarlas, con el fin de
mantener una adherencia de manera mas rapida y efectiva.

e Existen herramientas de gestion del cambio desde el coaching que permiten
identificar los aspectos positivos y el potencial de las organizaciones, mas alld de
los problemas o limitaciones que puedan tener, es necesario generar una nueva
forma de pensar, contemplar, sentir y actuar desde una mirada sistémica con alta
gestidn en dinamismo y flexibilidad de manera individual y grupal.

3.4. Encuesta sobre ambiente y Desempefio Institucional

Durante la vigencia 2023, el DANE lideré la aplicacién de la Encuesta Sobre Ambiente vy
Desempefio Institucional EDI, pero a la fecha aun no se cuenta con los resultados por lo que se
tuvieron en cuenta los resultados obtenidos en la EDI — 2022 publicados en el 2023 mediante el
siguiente link:

https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/gobierno/encuesta-sobre-ambiente-y-
desempeno-institucional-nacional-edi



https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/gobierno/encuesta-sobre-ambiente-y-desempeno-institucional-nacional-edi
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El Grupo Interno de Trabajo de Gestion del Talento Humano y Servicio al Ciudadano identificé
los temas que considera mds 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:

e Frente a la permanencia en la entidad:

Tabla 3 Principales Resultados EDI 2023

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

(Opcidn de respuesta tnica)

Quisiera continuar el resto de mi carrera laboral en

Total

%

esta entidad. 34740 52.7
Quisiera permanecer en esta entidad al menos los

préximos tres afios. 17818 27.0
Prefiero no contestar 6301 9.6
Quisiera dejar esta entidad en los préoximos doce

meses. 5047 7.7
Quisiera dejar esta entidad lo mas pronto posible. 1985 3.0

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

o Frente al acceso a actividades, incentivos o beneficios

Tabla 4 Resultados acceso a incentivos EDI 2023

Durante los ultimos doce meses... Si No
Total % Total %
Accedid a algun programa de bienestar social en su entidad. 32673 | 49.6 | 33219 | 50.4
Recibid algun incentivo o estimulo por su trabajo. 39418 | 59.8 | 26474 | 40.2
Participo en alguna jornada de induccion o reinduccion de su entidad 22538 | 34.2 | 43353 | 65.8
Se beneficid de horarios flexibles en su jornada laboral. 20864 | 31.7 | 45027 | 68.3
Realiz6 alguna forma de trabajo en casa o teletrabajo en su entidad. 13112 | 19.9 | 52779 | 80.1
Accedio a algun beneficio del Programa Servimos. 61790 | 93.8 | 4102 | 6.2

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

e Frente al trabajo remoto — teletrabajo

Tabla 5 Resultados teletrabajo EDI 2023

Después de la pandemia,
éCon qué frecuencia le gustaria teletrabajar o
trabajar en casa?
(Opcidn de respuesta Unica)

Total

%

Nunca 5361 8.1
Muy de vez en cuando 6550 9.9
1 dia por semana 4737 7.2
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Después de la pandemia,
éCon qué frecuencia le gustaria teletrabajar o
trabajar en casa?
(Opcidn de respuesta Unica)

Total %

2 dias por semana 15993 24.3
3 dias por semana 16239 24.6
4 dias por semana 6194 9.4
5 0 mas dias por semana 10817 16.4

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de la Encuesta sobre Desempefio Institucional
o Frente a los jefes inmediatos

Tabla 6 Resultados directivos y jefes EDI 2023

Ni de No tiene
Pensando en su ) Totalmente e
jefe/a inmediato, Totalmente De acuerdo acuerdo ni En on conocimiento/
£Qué tan de acuerdo de acuerdo en desacuerdo desacuerdo Prefiere no
desacuerdo contestar

o en desacuerdo
estd usted con cada
una de las siguientes

afirmaciones?

Asigno las cargas de
trabajo de forma
equitativa. 21258 | 32.3 | 26413 | 40.1 | 7920 | 12.0 | 6546 | 9.9 2567 | 3.9 | 1188 1.8
Tuvo en cuenta mis
aportes en la toma
de decisiones. 23624 | 359 | 27176 | 412 | 8023 | 12.2 | 4020 | 6.1 2001 | 3.0 | 1048 1.6
Me motivé para
realizar mejor mi
trabajo. 22896 | 34.7 | 25546 | 38.8 | 9755 | 14.8 | 4609 | 7.0 2352 | 36 | 734 1.1
Confio en las
decisiones que toma. | 24377 | 37.0 | 27683 | 42.0 | 8324 | 126 | 2934 | 45 1565 | 2.4 | 1009 1.5
Lideré dando un
buen ejemplo. 25880 | 39.3 | 25703 | 39.0 | 7853 | 11.9 | 3279 | 5.0 2171 | 3.3 | 1005 1.5
Se intereso en mi
bienestar personal. | 24958 | 37.9 | 24251 | 36.8 | 9318 | 14.1 | 3864 | 5.9 2482 | 3.8 | 1018 1.5
Comunicé
estandares éticos
claros a sus
subordinados. 24582 | 37.3 | 26482 | 40.2 | 8657 | 13.1 | 3025 | 4.6 1779 | 2.7 | 1368 21
Reconocié cuando
hice bien mi trabajo. | 24225 | 36.8 | 25115 | 38.1 | 9368 | 14.2 | 3753 5.7 2419 | 3.7 | 1011 1.5
Impulsd la cultura de
la transformacion

digital en la entidad. | 20602 | 31.3 | 24344 | 36.9 | 12045 | 18.3 | 3793 5.8 2265 | 3.4 | 2842 43
Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados de la Encuesta sobre Desempefio Institucional

Total % Total % Total % Total % Total % Total %

Segun esta informacion, resulta importante dar continuidad al proyecto de teletrabajo
autonomo y suplementario que se adoptd desde inicios de la vigencia 2021, reforzar temas de
liderazgo y comunicacién efectiva para el personal y los lideres y continuar con la
implementacién de actividades que refuercen el sentido de pertenencia y compromiso con la
entidad.
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3.5. Identificacion de riesgos

El GITGTHSC realizé la verificacidn, identificacidén, y valoracidon de los riesgos institucionales
teniendo en cuenta las cuestiones internas y externas del proceso; trabajo realizado juntamente
con el GIT de Planeacién, teniendo como resultado la aprobacién de la actualizacion del mapa
de riesgos mediante acta 013 del 10 de octubre de 2023. Por lo tanto, los riegos de talento
humano para la vigencia 2024 son los siguientes:
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Tabla 7 Tabla de riesgos de GETH

PROBABILI

E¥ALUACION ZONA DE

OFCIONES DE

NATURALEZA DEL

PROCESO OBJETI¥O DEL PROCESD RIESGO TIPO DE RIESGOD ACTI¥IDAD RELACIONADA DAD IMPACTO RIESG0 INHERENTE MAF::E;I;SEL CONTROL DEPENDENCIA DESCRIPCION DEL CONTROL
GESTION TALEMTO | Administrar y gestionar talento humano Pozibilidad de afectacion economica y Ejecucicn y administracion de MODERADD  |MEDIA (E0X] |Zona de Riesgo MODERADA | Reducir elriesgo Dietectivo -SECRETARIA El prafesional de nomina revisa la liquidacidn
HurMAMNO integro y competente en funcidn del reputacional por errares enlaliquidacion de la| procesos [602]) GEMERAL de lanomina en la herramienta ofimatica

cumplimienta de lozs objetivos de laUPME; | nomina debido afallas en la parametrizacidn EHCEL, con el fin de detectar posibles
dentrode un clima laboral zaludable y en del KACTUS. errares del sisterna de infarmacidn Kactus 3
condiciones de bienestar. causa de actualizaciones del misma.
GESTION TALEMTO | Administrar y gestionar talento humano Fosibilidad de afectacion econdmica y Ejecucidn y administracion de LEWE [203) MEDI& [60:5]) | Zona de Riesgo MODERADA | Reducir elriesgo Detectivo -SECRETARIA El profesional de nomina revisa la liquidacidn
HURBND integro y competente en funcidn del reputacional por errores en la liquidacién de | procesos GEMERSL de lanomina en la herramienta cfimtica
cumplimiento de los objetivos de laUPME: | acreencias laborales y sequridad social EXCEL. con el fin de detectar posibles
dentroode un clima laboral zaludable y en debido a fallas en la parametrizacidn del errares del sizterna de infarmacidn Kactus 3
condiciones de bienestar. causa de actualizaciones del misma.
freebede
GESTION TALEMTO | Administrar y gestionar talenta humanc Fosibiidad de afectacion econdmica por | Ejecucion y administracian de Ejecucian del Plan Institucional de LEVE [20%2] BAJE (03] Ficeptar el riesgo Preventivo “SECRETARIA, El profesional encargado de coordinr 1
HuMANO integro y competente en funcidn del baja participacidn o desercidn de las procesas Capacitacidn de |a vigencia GEMERAL ejecucion del Plan Institucional de
cumplimiento de los objetivos de la UPME; Capacitacidn remite comunicadas
dentroode un clima laboral zaludable y en recordanda |a participacidn y horarios a cada
condiciones de bienestar, gl sesidn de |05 cUrsos, previo a suinicio.
GESTION TALEMTO | Administrar y gestionar talenta humanc Fosibiidad de afectacion reputacional por | Ejecucion y administracian de “inculacidn de personal. MERDR [4032) | MEDIA [E0:) | Zona de Riesgo MODERADA | Aceptar el riesgo Freventivo “SECRETARIA, El profesional a cargo del proceso de
HURANO integro y competente en funcidn del proveer vacantes con persanal que no procesos GEMERAL vinculacién de personal, verifica los soportes
cumplimiento de los objetivos de laUPME; | cumplan los requisitos exigidos debido al allegados par el aspirante de farmacidn
dentroode un clima laboral zaludable y en aporte de certificaciones o informacin Falsa, académica | experiencia profesional y los
condiciones de bienestar, impactando el cumplimiento de los objetivos confronta con los exigidos por el manual
organizacionales por no contar con personal pecifico de funciones y comp i
©on lag competencias y conocimientos laborales.
GESTION TALEMTO | Administrar y gestionar talento humano Fosibilidad de afectacidn reputacional por un | Relaciones labarales Un mal manejo en temas de comunicacidn, | MEMOR (40:) [ MUY BAJA Aceptar el riesgo Correctivo -SECRETARIA El zoordinador del GIT de Talento Humano
HURBND integro y competents en funcidn del climay entomo laboralinadecuado debido a liderazgo y otros Factores inherentes al [20%] GEMERSL gestiona la medicidn del Clima Laboral, previa
cumplimiento de los objetivoz de laUPME; | baja adaptacién a los nuevos esquemas de trabajo en equipo, pueden influir de manera realizacidn del proceso de contratacién cada
dentroode un clima laboral zaludable y en trabajo [Alkernancia, teletrabajo, rabajo en positiva o negativa en el clima organizacional; 2 afios.
condiciones de bienestar. cazsa), bajo dominio y uzo de herramientaz lo que e puede ver reflejado en Dietectivo -SECRETARIA La coordinadora del GIT de Talento Humano
técnologicas y a larecarga labaral. desmejoramiento de la calidad de vida de los GEMERAL werifica la ejecucion de las acciones
servidores asi como del ambiente laboral. aprobadas por el comité de gestion y
desempefio formuladas para mejorar el clima
GESTION TALEMTO | Administrar y gestionar talento humano Posibilidad de vencimiento de términos de | Ejecucidn y administracidn de Wencimiento de terminos: que no se realice el | RARA VEZ (1] | MAYOR (10] Zona de Riesgo ALTA Reducir el riesgo Preventivo -SECRETARIA El profesional sbogado sustanciador verifica
HURAMD integro y competente en funcidn del instruceidn dentro de los procesas procesos debida proceso ante un proceso dizeiplinario, GEMERAL el cumplimienta de terming a través de
cumplimiento de los objetivos de laUPME; | disciplinanios, siendo beneficiados de manera Favoreciendo de esta manera al servidor biticora,
dentrode un clima laboral saludable y en directa o indirecta, econdmica & material relacionado, al no ser sancionado por la
condiciones de bisnestar. tanto el disciplinado, el funcionario instructor comizidn de una probable falta disciplinaria.
yelresponzable directa del procesa
dizciplinario.
GESTION TALEMTO | Administrar y gestionar talento humano Fosibilidad de influir en el proceso de Ejecucicny ion de iones dizciplinarias al i FRaRAVEZ (1) | MAYOR[10] Zona de Riesgo ALTA Fieducir el riesgo Freventivo -SECRETARIA El profesional 3 cargo de vinculasidn,
HURBND integro y competente en funcidn del seleceidn para beneficiar a un particular o procesos en el proceso de vinoulacién, GEMERSL programa y ejecutala aplicacién de pruebas

cumplimiento de los objetivos de la UPRME:
dentroode un clima laboral zaludable y en
condiciones de bienestar.

terzero para vincularse en provisionalidad ala
entidad, zin el cumplimiento de los requisitos
legales y téenicos aplicables, omitiendo la
igualdad paralosinteresados en el proceso,
desvizndo la gestidn de lo plblico al

Wiolacidn de los derechos de carrera

técnicas para evaluar competencias bisicas
yfuncionales para el emplec a proveer, realiza
ista paraverificar comp i
comportamentales para el empleo, yverifica
cumplimiento de requisitos minimos
mediante el formato F-TH-032 Formato de

Fuente: Plataforma sigueme UPME



3.6. Necesidades de bienestar.

Con el objetivo de identificar aquellas actividades que resultan mds afines para el personal,
desde el Grupo Interno de Trabajo de Gestién del Talento Humano y Atencién al Ciudadano se
implementd de manera virtual la encuesta “F-TH.047 Diagndstico de Necesidades Bienestar”, la
cual fue aplicada al final de la vigencia 2023 y fue respondida por un total de 93 de los 116
servidores que se encontraban activos en la fecha de desarrollo de esta; es decir, el 80% de la
planta.

Cabe resaltar que, con ocasidn al concurso de méritos Nacidn 3 y al ingreso del nuevo personal,
los resultados de la encuesta y las preferencias identificadas podrian variar debido al cambio de
servidores y por esto, se busca el establecimiento de actividades de gran alcance que permitan
impactar de manera transversal a la mayoria de los funcionarios.

A continuacion, se relaciona la informacién mds relevante producto de las respuestas obtenidas:

El 68% de la poblacién encuestada, considera que se deben priorizar las Actividades deportivas,
recreativas, vacacionales, culturales y artisticas en el Plan de Bienestar vigencia 2023, dentro de
la agrupacion de actividades también se tiene que un 37% prefiere priorizar también Actividades
para el fortalecimiento del ser, de clima laboral, cultura organizacional (sentido de pertenencia,
motivacién y calidez humana).

Tabla 8 Priorizacion Actividades de Bienestar

Actividades ‘ Cantidad

Actividades deportivas, recreativas, vacacionales, culturales y artisticas, Actividades para el fortalecimiento del ser, de clima

laboral, cultura organizacional (sentido de pertenencia, motivacion y calidez humana) 26
Actividades deportivas, recreativas, vacacionales, culturales y artisticas, Actividades de integracion familiar 20
Actividades deportivas, recreativas, vacacionales, culturales y artisticas, Programas de autocuidado, promocién y prevencién de

la salud 18
Actividades para el fortalecimiento del ser, de clima laboral, cultura organizacional (sentido de pertenencia, motivacion y calidez

humana) 11
Actividades deportivas, recreativas, vacacionales, culturales y artisticas 4
Actividades deportivas, recreativas, vacacionales, culturales y artisticas, Conferencias y charlas motivacionales 4
Actividades deportivas, recreativas, vacacionales, culturales y artisticas, Ferias de vivienda y financieras 4
Actividades de integracion familiar, Ferias de vivienda y financieras 3
Actividades deportivas, recreativas, vacacionales, culturales y artisticas, Pre pensionados - preparacién para la pension 3

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

Los principales motivos por los cuales los servidores participardn en las actividades de bienestar
dentro del listado dispuesto son Disminucién de estrés, Practica del deporte y Fortalecimiento
del clima organizacional.

Tabla 9 Motivos de Participacion Actividades de Bienestar

Motivos de participacion agrupados Cantidad

Disminucion del Estrés 64
Practica del Deporte 50
Fortalecimiento del clima organizacional 46
Disfrute de los beneficios ofrecidos 44
Esparcimiento en familia 43
Ampliar o fortalecer amistades 40
Practica de actividades de autocuidado 33




Motivos de participacion agrupados Cantidad

Desafio y competicion 9
Fuente: Elaboracién propia con base en la aplicacidn de la encuesta de Necesidades de Bienestar

El 52% de la poblacion encuestada argumenta gran carga laboral y un 23% falta de tiempo como
los principales motivos por los cuales no participarian en actividades de bienestar.

Tabla 10 Motivo de no participacion en actividades de bienestar

Motivos Cantidad

Carga laboral 49
Falta de tiempo 22
Las actividades no son de su gusto 10
Su jefe inmediato no le da autorizacion 7
Algunas actividades no son de mi gusto 1
Carga laboral y falta de tiempo 1
N.A. 2
No participaria cuando son para familias con hijos 1

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

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

El 30% de los encuestados considera dentro del grupo de actividades propuestas que la actividad
mas iddnea para desarrollar habilidades artisticas es manualidades y el 27% la musica.

llustracién 14 Actividades para desarrollar habilidades artisticas
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Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion de la encuesta de Necesidades de Bienestar

Para el desarrollo de habilidades blandas, los servidores encuestados consideran que actividades
para manejo del estrés (30%) y trabajo en equipo (20%) son las mas importantes.



Grafica 13 Actividades para desarrollar habilidades blandas
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Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion de la encuesta de Necesidades de Bienestar

En cuanto a la seleccion de actividades, dentro de la agrupacién las mas escogidas por la
totalidad de servidores fueron Gimnasio con un 61%, seguido de Bolos con un 60% y finalmente
natacién con un 43%.

llustracion 16 Actividades para desarrollar destrezas deportivas
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Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion de la encuesta de Necesidades de Bienestar

Del total encuestado, se eligieron por el 65% de la poblacién encuestada a Cocinay un 45%
Habitos Saludables como las actividades mas afines para el desarrollo de habilidades
personales.



Grafica 14 Actividades para el desarrollo de habilidades personales
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Fuente: Elaboracidn propia con base en la aplicacién de la encuesta de Necesidades de Bienestar

Dentro de las principales actividades elegidas por los servidores encuestados para celebraciones
especiales, se encuentran que entre un 66% y un 60% preferirian Tarde de cine o teatro,
Caminata ecoldgica y Dia de la familia.

Grafica 15 Actividades para celebraciones especiales
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Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion de la encuesta de Necesidades de Bienestar

Dentro Jornadas de prevencién y promocion en salud en la poblacidon encuestada preferiria
Prevencién de enfermedades cardiovasculares y respiratorias (59%) y Salud Visual (61%).



Grafica 16 Temas para Jornadas de prevencién y promocion en salud
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Fuente: Elaboracion propia con base en la aplicacion de la encuesta de Necesidades de Bienestar

4. EJES ESTRATEGICOS

4.1. Alineacién  estratégica con el Plan Nacional de Desarrollo

2022 — 2026
La Alineacidn entre el plan estratégico del talento humano y el plan nacional de desarrollo 2022-
2026 “Colombia potencia mundial de la vida” es indispensable para que el gobierno avance de
manera efectiva hacia sus objetivos y para garantizar que los servidores publicos desempefien
un papel clave en la transicidén energética.

A partir del analisis de las bases del Plan Nacional de Desarrollo 2022 — 2026 se identificaron los
siguientes catalizadores y componentes relacionados directamente con la mision de la Entidad
en la en el marco del pilar C. Transicidn energética justa, segura, confiable y eficiente:



Tabla 13 Relacidon con el PND -1

CATALIZADOR

1.Transiciéon energética justa, basada en el
respeto a la naturaleza, la justicia social y la
soberania con seguridad, confiabilidad y
eficiencia.

Se acelerard la generacion de energias
renovables y se impulsardn tecnologias que
permitan el desarrollo del potencial de energia
edlica, solar, geotérmica, biomasa y otras no
convencionales como  estrategia para
democratizar la generacion de la energia e
incentivar la reduccién de tarifas de energia a
través del aprovechamiento de las energias
verdes

COMPONENTE

a. Generacion de energia a partir de Fuentes No Convencionales de Energia

Renovable (FNCER)

El Gobierno Nacional impulsard la incorporacién de nuevas fuentes de
generacion de energia eléctrica a partir de FNCER, ajustando e
implementando las hojas de ruta del hidrégeno y de la energia edlica costa
afuera.

b. Seguridad y confiabilidad energética

En la transicidn, se garantizara el abastecimiento de gas y los energéticos
requeridos para la seguridad energética y la confiabilidad, desarrollando la
infraestructura necesaria para llevar los energéticos desde la fuente hasta la
demanda y se estableceran los lineamientos de politica y las medidas
regulatorias para determinar las condiciones de prestacién del servicio de los
sistemas de almacenamiento energético, impulsando entre otros, la
infraestructura de almacenamiento estratégico de combustibles liquidos y
GLP en zonas de frontera de conformidad con los planes de abastecimiento y
confiabilidad de la UPME.

c. Cierre de brechas energéticas

Se avanzara en la universalizacion del servicio de energia eléctrica a través de
la ampliacién de cobertura mediante soluciones asociadas.

Se definira y regulard el modelo de comunidades energéticas para que las
personas naturales y juridicas tomen parte en la cadena de valor de la
electricidad, a través del uso de fuentes no convencionales de energias
renovables (FNCER), combustibles renovables y recursos energéticos
distribuidos.

Se adelantara un programa intersectorial de sustitucion de lefia, promoviendo
el cierre de brechas energéticas y el uso de sustitutos energéticos de
transicion

Se financiaran los esfuerzos de sustitucion de lefia, carbdn y residuos de
acuerdo con la planificacion propuesta desde Unidad de Planeacién Minero
Energética -UPME-.

Se fortaleceran los recursos de financiacion de la UPME para consolidar su
labor en torno a la transicion energética y a generar las condiciones
adecuadas de conexidn y expansion con fuentes no convencionales de
generacion de energia.

2. Desarrollo econémico a partir de eficiencia
energética, nuevos energéticos y minerales
estratégicos para la transicion.

Se implementaran acciones que generen nuevos
recursos econdémicos a partir del
aprovechamiento sostenible y agregacién de
valor de recursos  minero—energéticos
disponibles. Colombia promovera la integracion
energética regional con vision de largo plazo
teniendo en cuenta: i) la armonizacién
regulatoria entre paises, ii) la diversificacion de
la matriz energética, basada fundamentalmente
en fuentes de energia renovables, iii) el
fortalecimiento de capacidades tecnoldgicas y
conocimiento de punta, y iv) la resiliencia y
seguridad energética regional.

a. Diversificacion productiva asociada a las actividades extractivas

Se actualizara la politica minera con énfasis en: i) el uso y gestion de
mecanismos para el ordenamiento minero ambiental; ii) creacién de
mecanismos de articulacién para la aprobacién de instrumentos técnicos
(Programa de Trabajos y Obras-PTO y Estudio de Impacto Ambiental-EIA); iii)
reconocimiento de derechos mineros ancestrales, artesanales y de pequefia
escala, a partir de analisis diferenciados de problematicas socio- ambientales;
iv) uso de tecnologias en la fiscalizacién, promocion y priorizacién de la
exploracion, extraccion y comercializacién formal de minerales estratégicos
como oro, materiales de construccion, cobre, niquel, cobalto, litio, tierras
raras, entre otros

b. Eficiencia energética y del mercado como factor de desarrollo econémico
Se promovera el consumo energético eficiente. Se establecerdn metas de
ahorro energético para todos los sectores econdmicos a partir de los
potenciales de ahorro identificados en el PAI-PROURE y en las auditorias
energéticas. Se promoverad la implementacion de sistemas de gestidn eficiente
de la energia — SGE, iniciando con las empresas del

sector industrial.




4.2. Alineacién con los Objetivos de Desarrollo Sostenible.

En 2015, todos los Estados Miembros de las Naciones Unidas aprobaron 17 objetivos como parte
de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, en la cual se establece un plan para alcanzar
los objetivos en 2030. Colombia ha plasmado la adhesidn a este compromiso global a través del
CONPES 3918 de 2018, el cual otorga responsabilidad a 30 Entidades nacionales, encargadas de
liderar las acciones que marcaran la ruta del desarrollo social y econédmico, en armonia con el
medio ambiente. Las metas en las que participa la UPME estan relacionadas con el Objetivo 7
Energia asequible y no contaminante y el Objetivo 9 Industria, Innovacion e infraestructura.

El mundo estd avanzando hacia la consecucion del Objetivo 7 con indicios
alentadores de que la energia se estd volviendo mds sostenible y ampliamente
disponible. El acceso a la electricidad en los paises mds pobres ha comenzado a
acelerarse, la eficiencia energética continia mejorando y la energia renovable estd
logrando resultados excelentes en el sector eléctrico.

Tabla 14 Objetivo Desarrollo sostenible 7

Meta ODS ‘ Indicador Meta 2030

7.1. De aqui a 2030, garantizar el acceso
universal a servicios energéticos asequibles,
fiables y modernos

indice de cobertura de Energia Eléctrica.

0,
Fuente: Plan indicativo de expansion de Cobertura (PIEC) 100%

7.2. De aqui a 2030, aumentar
considerablemente la proporcién de energia
renovable en el conjunto de fuentes
energéticas.

Porcentaje de la capacidad instalada de generacion de energia
eléctrica que corresponde a fuentes renovables. 73.30%
Fuente: - Balance Energético Colombiano (BECO)

Intensidad energética (Relacion entre el consumo final de energia,
respecto al Producto Interno Bruto (PIB)) 2.9
Fuente: Balance Energético Colombiano

7.3. De aqui a 2030, duplicar la tasa mundial
de mejora de la eficiencia energética

7.4. De aqui a 2030, ampliar la
infraestructura y mejorar la tecnologia para
prestar servicios Energéticos modernos y
sostenibles para todos en los paises en Capacidad instalada de generacion de energia eléctrica

A p 23.487
desarrollo, en particular los paises menos MW
adelantados, los pequefios Estados insulares | Fuente: Plan de Expansion de Generacidn y Transmision
en desarrolloy los paises en desarrollo sin
litoral, en consonancia con sus respectivos
programas de apoyo

Fuente: Elaboraciéon propia UPME
La industrializacion inclusiva y sostenible, junto con la innovacion y la
INDUSTRIA, infraestructura, pueden dar rienda suelta a las fuerzas econémicas dindmicas y
INNOVAGION E competitivas que generan el empleo y los ingresos. Estas desempefian un papel

INFRAESTRUCTURA

clave a la hora de introducir y promover nuevas tecnologias, facilitar el comercio
internacional y permitir el uso eficiente de los recursos.



https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/development-agenda/

Tabla 15 Objetivo Desarrollo sostenible 9

‘ Meta ODS ‘ Meta

Indicador 2030

9.4. De aqui a 2030, modernizar la
infraestructura y reconvertir las industrias
para que sean sostenibles, utilizando los
recursos con mayor eficacia y promoviendo la
adopcidn de tecnologias y procesos
industriales limpios y ambientalmente
racionales, y logrando que todos los paises
tomen medidas de acuerdo con sus
capacidades respectivas.

Intensidad de emisiones de CO2 de las industrias manufactureras
respecto al valor agregado de la industria manufacturera.

Fuente para el numerador: Balance energético colombiano
(consumo

industrial + transformacidn sin centrales térmicas).
Denominador: DANE — Direccidn de Sintesis y Cuenta Nacionales

86%

Fuente: Elaboracion propia UPME

4.3.  Servidor Publico 4.0

De acuerdo con la definicion dado para la funcidn publica el servidor publico 4.0 es aquel “cuyas
capacidades cognitivas y habilidades sociales, actitudinales y digitales le permiten adaptarse
exitosamente a entornos cambiantes para responder de manera efectiva en la ejecucion de sus
funciones con la vivencia de la integridad y la filosofia del servicio”, teniendo en cuenta los
cambios que introducen los avances tecnolégicos, electrénicos, informaticos, comunicacionales,
y computacionales del siglo XXI.

Cuestiones que se traducen en transformar las entidades publicas en organizaciones
inteligentes, cambiando las formas de hacer las cosas (transformacion sistémica en sus
procesos); con ello surge la necesidad de generar nuevas competencias, implementar nuevas
formas de organizacion laboral, y enfrentarse a nuevas exigencias en el servicio publico.

Para lograr lo planteado los ejes fundamentales son:

e Competencias laborales: abordadas desde el PIFC y la oferta en capacitacion vy
formacion.
Fortalecimiento al ciclo de vida del servidor: (ingreso, desarrollo y retiro)
Una estructura organizacional flexible: (organizacion por procesos)
Una cultura organizacional: con espacios de aprendizaje colectivo e incorporacion de
componentes como la innovacién, productividad, estilos de comunicacién y de trabajo.
® Gerencia publica 4.0: con visidn sistémica que no solo contempla las funciones propias
de cada empleo sino el desarrollo de equipo de trabajo aportando a la transformacidn
de la cultura organizacional en coherencia con los valores del cédigo de integridad.
Articulacion institucional: compartir buenas practicas.
Respeto al medio ambiente: contribuyendo a su sostenibilidad.

4.4. Empleo Publico
En linea con las disposiciones del Plan Nacional de Desarrollo la UPME propendera por los
derechos de los servidores publicos, y la implementacion de la carrera administrativa en el
marco del concurso de méritos por el que esta atravesando la Entidad, de acuerdo con el
principio de meritocracia dispuesto a nivel Constitucional y con los pilares del empleo publico
que nos relaciona el DAFP:



Grafica 17 Pilares del empleo publico
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Dentro del cambio de personal que trajo consigo el concurso de méritos, se advierte una apuesta
y reto institucional frente a la desvinculacién asistida y la preparacién frente al cambio, asi como
la provisién de las nuevas vacantes producto de la modernizacidn institucional fundamentada
en los decretos 2121 y 2122 del 2023 que aprueban la reestructuraciéon de la Unidad de
Planeacién Minero Energética, lo cual requerird de acciones abordadas desde el plan
institucional de formacién y capacitacidn y el programa de calidad de vida, siendo este ultimo
objeto de ajustes en la vigencia conforme la promulgacién del Programa Nacional de Bienestar,
y la actualizacién del Plan Nacional de Capacitacidn.

4.5. Integridad

La UPME, en aras de unirse a la lucha contra la corrupcién y de incentivar en todos sus servidores
y colaboradores el uso efectivo de las herramientas, politicas y normas vigentes para el
fortalecimiento de la transparencia y la toma de conciencia sobre la responsabilidad que cada
uno tiene en la prevencion de la corrupcidn y en la construccidon de una sociedad mas justa y
equitativa, celebra el presente PACTO DE INTEGRIDAD Y TRANSPARENCIA, que sin perjuicio del
cumplimiento de la ley colombiana, enfoca el compromiso de todos y cada uno de los que
integran a la entidad, en decir NO A LA CORRUPCION.

La politica de integridad busca garantizar un comportamiento probo de los servidores publicos
y controlar las conductas de corrupcidn que afectan el logro de los fines esenciales del Estado,
para ello se dispone el tridngulo de la integridad compuesto por las Entidades que deben ser
eficientes y transparentes, los ciudadanos con derecho y deber de participar y mantenerse
informados, y los servidores comprometidos y seleccionados por méritos.

Asi la integridad publica se refiere al constante alineamiento y apropiacion de valores éticos,
principios y normas compartidas, para proteger y priorizar el interés publico sobre los intereses
privados, por ello la UPME implementa estrategias, politicas, y mecanismos de orientacion y
control en la lucha contra la corrupcidn, las malas précticas, los riesgos institucionales, y los
conflictos de interés.



4.6. Estrategias para el 2024

Aqui la estrategia se orienta a mejorar aquellas variables con puntuaciones bajas, como
resultado transparente del diligenciamiento de la matriz de autodiagndstico, el FURAG, el clima
organizacional, la EDI, los lineamientos del PND, asi como de las otras mediciones y evaluaciones
identificadas.

4.6.1. Objetivo General:

Fomentar el desarrollo integral de los servidores publicos de la Entidad, mediante el desarrollo
de planes, acciones y proyectos que mejoren capacidades, valores y competencias de calidad de
manera individual y colectiva, en un ambiente de trabajo saludable y de bienestar en busca
mejorar la calidad y efectividad en la entrega de productos y servicios con calidad y efectividad
a la sociedad.

4.6.2. Objetivos Especificos

® Garantizar que la gestion del talento humano esté en consonancia con la misién y
vision de la entidad.

o Desarrollar las actividades que permitan el acompafiamiento a los servidores en
cada etapa de su ciclo laboral — ingreso, desarrollo y retiro.

o Adelantar actividades que fomenten la vivencia de valores del codigo de integridad
de la entidad.

® Promover el crecimiento profesional y personal de los servidores a través del
programa de formacién y capacitacion institucional.

® Asegurar espacios laborales seguros, fomentando un ambiente de autocuidado y
salud.

® Acompafiar la realizacién de la evaluacion de desempefio laboral y calificacién del
servidor publico de acuerdo con los lineamientos establecidos para tal fin.

e Administrar la ndmina y seguridad social de los servidores de la entidad con
eficiencia, eficacia y transparencia.

4.6.3. Desarrollo del plan estratégico del talento humano 2024
El Plan Estratégico de Gestion Humana de la Unidad para las Victimas, se desarrolla a través del
ciclo de vida del servidor publico, a entender: ingreso, desarrollo y retiro.

Para la creacién de valor publico, la gestion de talento humano en la Unidad se enmarca en las
agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion —
MIPG, Rutas de Creacion de Valor, a través de la implementacidn de acciones efectivas que se
asocian con cada una de las 7 dimensiones. Por lo anterior a continuacidn se enuncian las
actividades propias y obligatorias de cada anualidad en la administracién del personal.

Tabla 16 Desarrollo del PETH

Etapa del Ciclo

VELELI Actividad Dimension MIPG Proceso Beneficiarios

de Vida

Elaborar e implementar

del Plan de Trabajo del

Sistema de Seguridad y Planeacion/ Direccionamiento y
Salud en el Trabajo, Desarrollo Planeacién

conforme a la norma
legal vigente

Ruta de la felicidad Entorno fisico SGSST Partes interesadas




VELEL [

Actividad

Adelantar inspecciones
de puesto de trabajo con
énfasis

Etapa del Ciclo

de Vida

Dimension MIPG

Direccionamiento y

Proceso

Beneficiarios

Servidores,

biomecanico/ergonémico Desarrollo » SGSST contratistas,
K Planeacién
a los servidores, colaboradores
contratistas y
pasantes.
Adelantar inspecciones
de ST en las Direccionamiento
instalaciones de la Desarrollo L, ¥ SGSST Partes interesadas
. Planeacién
entidad con apoyo del
COPASST
Programar y ejecutar
simulacros de evacuacion Direccionamiento .
R Desarrollo » ¥ SGSST Partes interesadas
de las diferentes sedes Planeacién
de la Unidad
Aplicar los exdamenes
ocupacionales Direccionamiento .
. P R Desarrollo » ¥ SGSST Servidores
pertinentes de ingreso Planeacién
retiro y periddicos
Desarrollar el programa Direccionamiento .
P ‘g Desarrollo ) y SGSST Servidores
de pausas activas Planeacién
Programar actividades
deportivas, recreativas Direccionamiento Bienestar .
P L ! Desarrollo > ¥ y Servidores
artisticas y de Planeacién SGSST
esparcimiento cultural.
Desarrollar actividades .
. . . . Servidores,
que fortalezcan los Direccionamiento y Bienestar y X
~ . : Desarrollo » contratistas,
habitos y estilos de vida Planeacién SGSST
colaboradores
saludable
Realizar seguimientos a
las recomendaciones y
restricciones médico- Direccionamiento
laborales derivadas de los Desarrollo » y SGSST Servidores
Planeacién
- resultados de los
Equilibrio de ) -
. examenes médicos
vida .
ocupacionales
Implementar el
teletrabajo en modalidad
suplementaria en la -,
Gestion con Valores . .
UPME de acuerdo con lo Desarrollo Bienestar Servidores
. ., para Resultados
previsto en la resolucion
y documento técnico que
lo adopte
Tramitar las solicitudes
de horario flexible y Gestion con Valores . .
Desarrollo Bienestar Servidores

renovar las mismas
cuando hayan vencido

para Resultados




VELEL [

Actividad

Etapa del Ciclo

de Vida

Dimension MIPG

Proceso

Beneficiarios

Actualizar el Plan Anual
de Vacantes; que prevea
y programe los recursos
necesarios para proveer
las vacantes mediante

Direccionamiento y
planeacién, e

Ingreso L Vinculaciéon Servidores
concurso. Informacién y
Analizar las vacantes comunicacion
existentes segun los
tiempos requeridos para
tal fin.
Ajustar, difundir e
implementar estrategias - . . .
P . g Planeacién/ Direccionamiento y . .
relacionadas con el » Bienestar Servidores
S Desarrollo Planeacién
reconocimiento de
Salario Emocional
Divulgar activamente y Direccionamiento y .
A ., Servidores,
i evaluar el impacto del planeacién, e . X
Salario : Desarrollo - Bienestar contratistas,
) Programa Servimos, con Informacion y
Emocional N, colaboradores
el apoyo de la OGI. comunicacion
Generar e implementar el
Plan de Incentivos Direccionamiento y
Institucionales en ., Planeacién, Gestiéon . .
o Planeacién Bienestar Servidores
reconocimiento a la labor con Valores para
de los servidores de la Resultados
UPME
Fomentar actividades del
Plan de Bienestar que se . . . .
. Direccionamiento y . Servidores y sus
ajustenala Desarrollo .. Bienestar .
L Planeacién familias
presencialidad y a la
virtualidad
Impulsar la Politica de Informacion
Integridad a través de comunicacic’my- Servidores,
diferentes actividades de Desarrollo L. ! Bienestar contratistas,
) B Gestion con Valores
interiorizacion y buenas colaboradores
.. R para Resultados
practicas en la entidad
L Velar por la vinculacién
Innovacion con . .
L de estudiantes por medio . . .
pasion . Direccionamiento y
de précticas )
. planeacién, e . L. .
profesionales en la forma Ingreso - Vinculacion Practicantes
. Informacion y
y modalidad que S
; ) comunicacién
determine el gobierno
nacional.
Analizar la informacion
semestralmente que da . . )
Direccionamiento y
cuenta de las razones de - -
. . Planeacién, Gestién . .
retiro, generando Retiro Retiro Servidores
. con Valores para
insumos para el plan de
" Resultados
prevision del talento
humano.
Disefiar el Plan
Institucional de Direccionamiento y
Ruta del Cultura de Capacitacion; conforme L. Planeacién, Gestion .
L . A . Planeacion PIFC Servidores
crecimiento liderazgo los lineamientos del Plan con Valores para

Nacional de Formacion y
Capacitacion.

Resultados




VELEL [

Actividad

Aplicar el Sistema de
Evaluacién del

Etapa del Ciclo

de Vida

Dimension MIPG

Direccionamiento y
Planeacidn, Gestién

Proceso

Beneficiarios

Desempefio adoptado Desarrollo TH Servidores
R con Valores para
para los servidores de la
X Resultados
entidad
Disefiar e implementar la . . .
. ) - Direccionamiento y )
estrategia de induccién y . ) Servidores,
R L, Planeacién, planeacién, e K
reinduccién para los L. PIFC contratistas,
. . Ingreso Informacion y
servidores publicos que L colaboradores
. ) comunicacién
se vinculen a la Entidad
Difundir informacion o
gestionar capacitacion a
los servidores en Direccionamiento y
tematicas referentes a Planeacién, Gestidn .
. . Desarrollo ! PIFC Servidores
los ejes del Plan Nacional con Valores para
de Formaciony Resultados
Capacitacion, e incluirlas
en el PIC.
Promover actividad para Direccionamiento
Bienestar del la celebracién del Dia del Desarrollo » ¥ Bienestar Servidores
. s Planeacién
Talento Servidor Publico
Realizar encuesta para
identificar las razones por . Evaluacién de .
. P Retiro TH Servidores
las que los servidores se resultados
retiran de la entidad.
Disefiar e implementar
acciones encaminadas al . Evaluacién de .
L Retiro TH Servidores
reconocimiento de la resultados
trayectoria del servicio
Realizar actividades y
capacitaciones de . Evaluacién de .
.p L. L Retiro TH Servidores
desvinculacidn asistida y resultados
prepension
Promover actividades .
. . ., Servidores,
Liderazgo en relacionadas con la Gestion con Valores .
o . Desarrollo TH contratistas,
valores apropiacion del Cédigo para Resultados
. colaboradores
de Integridad.
Mantener actualizada la
Matriz de planta de
ersonal la cual incluye Evaluacién de .
P v Desarrollo TH Servidores
aspectos de la resultados
caracterizacion de la
poblacién de la UPME
Implementar actividades
Servidores que que brinden . . .
! Direccionamiento y . )
saben lo que herramientas en el nuevo Desarrollo ) Bienestar Servidores
. Planeacién
hacen ciclo de los
prepensionados
Suministrar los insumos
para el proceso de Direccionamiento y
evaluacion de los Planeacién; .
- Desarrollo o TH Servidores
gerentes publicos Evaluacién de
mediante los acuerdos de resultados

gestion.




VELEL [

Actividad

Etapa del Ciclo

de Vida

Dimension MIPG

Proceso

Beneficiarios

Llevar a cabo las acciones
necesarias para la
evaluacion del
desempefio laboral y en
periodo de prueba de los
servidores de carrera
administrativa

Desarrollo

Direccionamiento y
Planeacién;
Evaluacién de
resultados

TH

Servidores

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

Desarrollo

Direccionamiento y
Planeacién

PIFC

Servidores

Implementar
herramientas para lograr
la transferencia del
conocimiento de los
servidores que se retiran.

Retiro

Gestion del
conocimiento

TH

Servidores

Ruta del Servicio

Cultura basada
en el servicio

Aplicar las herramientas
para gestionar el
conocimiento, asi como
capacitar a los
servidores en temas de
servicio al ciudadano.

Desarrollo

Direccionamiento y
Planeacién

Bienestar

Servidores,
contratistas,
colaboradores

Ruta de la Calidad

Hacer siempre
las cosas bien

Gestionar la dotacion de
vestido y calzado de
labor en la entidad

Desarrollo

Direccionamiento y
Planeacion

Bienestar

Servidores

Administrar la ndmina y
llevar los registros
estadisticos
correspondientes.

Desarrollo

Direccionamiento y
Planeacion

Nomina

Servidores

Actualizar el manual de
funciones y
competencias laborales
conforme con las
necesidades de la
Entidad.

Desarrollo

Direccionamiento y
Planeacién

TH

Servidores

Coordinar las actividades
pertinentes para que los
servidores de la Entidad
presenten la Declaracién
de Bienes y Rentas y
hacer el respectivo
seguimiento.

Desarrollo

Evaluacién de
resultados

Vinculacion

Servidores

Enviar oportunamente
las solicitudes de
inscripcion o de

actualizacion en carrera

administrativa a la CNSC

Ingreso

Direccionamiento y
Planeacién; Control
Interno

Vinculacion

Servidores




Etapa del Ciclo

VELEL [ Actividad ) Dimension MIPG Proceso Beneficiarios
de Vida
Tramitar oportunamente Direccionamiento y
las situaciones Planeacién; . L .
. R Desarrollo o Vinculacion Servidores
administrativas del Informacion y
personal comunicacion
Promover la ) . .
., Direccionamiento y
conformacién de los Planeacién:
diferentes comités, Desarrollo o TH Servidores
- Informacién y
comisién de personal y L
; comunicacién
demas.
Gestionar la informacién Direccionamiento y
en el SIGEP respecto a lo Planeacién; )
.p Desarrollo o TH Servidores
correspondiente de Informacién y
Talento Humano. comunicacion
Entendiendo a Administrar la Direccionamiento y
slisi informacion relacionada Planeacién; X -, .
Ruta de Andlisis de | las personas a s Desarrollo o Vinculacion Servidores
Datos través del uso | con la historia laboral de Informacion y
de datos cada servidor comunicacion
Consolidar las . . .
o Direccionamiento y
Estadisticas de la Planeacion:
informacion de la Gestion Desarrollo o TH Servidores
. Informacién y
Estratégica de Talento L
comunicacién
Humano.

Fuente: Elaboracién propia UPME

4.6.4. Disefio de acciones Matriz GETH

De acuerdo con el diligenciamiento de la matriz de autodiagndstico de talento humano se
identifican las rutas que requieren atencidn para el 2024, cuyo resultado guarda relacion con lo
identificado donde las rutas con carencia en la gestion es la de analisis de datos. A continuacion,

se presenta el disefio de acciones del plan de accidn que se desprende de los puntajes de la
matriz GETH.

RUTA DE
ANALISIS DE

DATOS Mejoras Por Implementar Evaluacion de la eficacia

VELEL AN ERTES Alternativas de mejora (Incluir plazo de de las acciones
implementacion) implementadas

Conociendo el
talento

Evaluar la posibilidad de
enlazar toda la informacion
respecto a cada cargo
(manual de funciones) y al

SUB RUTA Actualmente la |nff)rmaC|on
del manual de funciones y de
experiencia del servidor no se

Para Diciembre de 2024,
implementar una

Ruta para erfil del profesional
d | encuentra almacenada en un P ) P S estrategia digital que Matriz de
entender a las L . . (estudios, experiencia 'y . . o
aplicativo digital sino en i permita vincular toda la caracterizacion de la

personas a demas) en un solo . L X ..

. bases de datos que, se s informacion del servidor y poblacién
través del uso ] 2 hora de h aplicativo para generar los d |
de los datos revisan a la hora de hacer e su cargo para los

informes respectivos ya

que dicha informacion se

maneja a través de bases
de datos.

informes mds no emiten
informes automaticos.

informes respectivos.




4.6.5. Acciones Estratégicas

Aqui la estrategia se orienta a mejorar aquellas variables con puntuaciones bajas, como
resultado transparente del diligenciamiento de la matriz de autodiagndstico, el FURAG, el clima
organizacional, la EDI, los lineamientos del PND, asi como de las otras mediciones y evaluaciones
identificadas.

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

Las identificadas son las siguientes:

Meritocracia y provisién del empleo.
Desvinculacién asistida y preparaciéon para el retiro, reconociendo la trayectoria de
los servidores.

e Liderazgo orientado al bienestar y a los valores institucionales, acompafiado de
formacidn gestion publica dirigida a gerentes y directivos.
Interiorizacion del cédigo de integridad y practica de sus valores.
Fortalecimiento de las competencias laborales, y por ende gestionar el desempefio
laboral.
Promover entornos que propicien el didlogo, la integracidn, y el trabajo en equipo.
Implementacidn del teletrabajo, y ampliacion del horario flexible.

5. PLANES Y PROGRAMAS DEL PETH 2024.

Siendo la gestién estratégica de talento humano el corazén del MIPG, este grupo interno de
trabajo tiene la responsabilidad de liderar las actividades que permitiran la creacién de valor,
para ello es necesario contar con la orientacidn y articulacion de las actividades que permiten
materializar el objetivo de mejorar la productividad, permitir la satisfaccidn del servidor publico,
y mejorar el desempefio institucional; Por lo anterior la planeacién permite una gestion exitosa
del talento humano, en ella se establecen los planes y programas que contribuyen a fortalecer
a los servidores para alcanzar las metas establecidas.

5.1. Plan anual de vacantes

5.1.1. Objetivo

Administrar y actualizar la informacidon sobre los empleos vacantes en la Entidad, con el
propdsito de planificar la provision de los cargos durante la vigencia fiscal de conformidad con
la normatividad vigente y lo que establezca la Comisiéon Nacional del Servicio Civil - CNSC y los
instrumentos de gestidon estratégica del talento humano propuestos por el Departamento
Administrativo de la Funcidn Publica DAFP.

5.2.  Plan de previsién de recursos humanos

5.2.1. Objetivo

Disponer de los recursos econdmicos necesarios para proveer y sostener la planta de personal
segun dispuesto por la ley.



5.3. Plan de bienestar, estimulos e incentivos
5.3.1. Objetivo

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

5.4. Plan de seguridad y salud en el trabajo.
5.4.1. Objetivo

Ejecutar las actividades proyectadas en la vigencia 2024, asociadas a los diferentes
programas del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, asi como las
directrices de orden nacional, que permiten prevenir y disminuir la ocurrencia de
accidentes e incidentes de trabajo y/o enfermedades laborales, generando condiciones de
trabajo seguros y saludables basados en la prevencion y cultura de autocuidado en los
servidores publicos, contratista y colaboradores de la Unidad.

5.5.  Plan Institucional de Formacion y Capacitacion.

5.5.1. Objetivo

Formular el Plan Institucional de Capacitacion UPME 2024, orientado a fortalecer y desarrollar
las competencias laborales y comportamentales de los servidores publicos de la Entidad, a
través de capacitaciones internas y externas con el fin de consolidar los saberes, actitudes,
habilidades, destrezas y conocimientos, en beneficio de los resultados institucionales.

6. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

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

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

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

° FURAG II: Este instrumento estd disefado para la verificacion, medicion vy
evaluacion de la Gestidn Estratégica de Talento Humano frente a la eficaciay a
los niveles de madurez, como énfasis en el mejoramiento continuo. Se
diligenciard en las fechas establecidas la politica de desarrollo administrativo y
la de Gestién del Talento Humano. Esta herramienta estd compuesta por dos
formularios: el formulario de evidencias (dirigido a los lideres del proceso), y el
formulario de percepcién (dirigido a los servidores publicos). Los resultados
obtenidos de esta mediciéon permitirdn la formulacion de acciones de
mejoramiento a que tengan lugar.



7. MEJORAMIENTO CONTINUO

Con el objetivo de asegurar la calidad en los servicios prestados dirigidos al Talento Humano de
la entidad, el GTHYSC establecié una serie de indicadores con diferente periodicidad con el
objetivo de monitorear sus principales actividades y realizar los ajustes pertinentes en caso de
no obtener los resultados esperados, de igual forma, mediante las diferentes encuestas de
actividades, es posible evidenciar la aceptacidon de las diferentes actividades lo que facilita
evidenciar las posibles oportunidades de mejora durante la ejecucién de las acciones

propuestas.

8. CONTROL DE CAMBIOS

Fecha

Version

No. Comité de Gestidn y
Desempeiio de Aprobacién

Observacion

26/01/2024

1

Aprobacidn Plan




