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INTRODUCCION

La Subdireccion Administrativa y Financiera, cumple las funciones propias del
cuidado y desarrollo de su principal recurso, es decir, el talento humano de la UAESP,
el cual tiene conocimiento técnicos y esenciales para el cumplimiento de la
misionalidad, garantizar los derechos y la atencion de las necesidades ciudadanas.

El proceso de Talento Humano implementa las disposiciones establecidas en el
Manual Operativo de Planeacion y Gestion — MIPG, particularmente en su Primera
Dimension, que reconoce al talento humano como el principal activo de las entidades
publicas y como un factor esencial para el logro de resultados institucionales.

En este marco, al proceso de Talento Humano se le hace necesario consolidar a
través del presente documento un diagnostico 2025-2026, que contiene los resultado
de la matriz GETH, el Furat, la caracterizacion “Nuestra gente 2025”, medicién de
clima y cultura organizacional, riesgo psicosocial, entre otros, que permiten
identificar si las acciones que se vienen adelantando desde sus distintos planes estan
siendo adecuadas a la gestion del talento humano durante el ciclo de vida del servidor
publico (ingreso, desarrollo y retiro), en coherencia con las prioridades estratégicas
de la entidad y la normatividad vigente en materia de personal o es necesario un
ajustes en los planes o cronogramas para la vigencia 2026.

Este documento recopila los principales hallazgos, necesidades de intervencion y
recomendaciones identificadas a partir de mediciones institucionales como insumo
esencial para la dar respuestas a la Planeacién Estratégica de Talento Humano con
sus cinco etapas las cuales son: 1. Disponer de la informacién, 2. Diagnosticar la
Gestion Estratégica del Talento Humano - GETH, 3. Disefiar acciones parala GETHH,
4. Implementar acciones para la GETH y 5. Evaluar la GETH.

2. Objetivo del diagnéstico

Identificar las principales fortalezas, brechas y oportunidades de mejora en la gestion
del talento humano de la entidad, con el fin de orientar la toma de decisiones y servir
como insumo para la planeacion estratégica, los planes, programas y actividades del
proceso de Talento Humano.

3. Metodologia

El diagndstico se elaboré mediante la revision y consolidacién de informacion
proveniente de:
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o Caracterizacion “Nuestra gente 2025”

« FURAG: resultados de la medicién de MIPG asociados al componente de
Talento Humano.

o Matriz GETH: verificacion del avance en la implementacion de los
lineamientos de gestion estratégica de talento humano.

« Medicion de Clima Organizacional: percepciones de los servidores respecto
al entorno laboral.

o Medicion de Cultura Organizacional: analisis del alineamiento entre los
valores institucionales y los comportamientos organizacionales.

« Evaluacion de Riesgo Psicosocial: identificacion de factores de riesgo y
condiciones psicosociales asociadas al trabajo.

4. Herramientas de Medicion Politica de Talento Humano

4.1. Caracterizacion “Nuestra Gente 2025”

El proceso de Talento Humano busca conocer las caracteristicas principales de la
poblacién de la UAESP; a través de la encuesta de caracterizacion 2025, la cual se
envia para ser contestada por todo el personal; con el fin de contar con datos que
permita que los planes institucionales de capacitacién, bienestar y seguridad y salud
en el trabajo se ajusten a las necesidades reales del personal de la unidad, en el
2025 esta encuesta fue contestada por 176 personas de la UAESP entre el personal
de planta y contratista, a continuacion, se describiran las principales variables:

4.1.1. Tipo de vinculacién en la UAESP

Tipo de vinculacién Cantidad
Carrera Administrativa 80
Libre Nombramiento y Remocién 7
Prestacion de servicio 74
Provisional 15
Total 176

Tabla 1 - Tipo de vinculacion en la UAESP
Fuente: Encuesta de caracterizacion “Nuestra Gente 2025”

La UAESP cuenta con una planta de 161 cargos, de los cuales el 90% en promedio
estan ocupados, en la encuesta de caracterizacion 2025, el personal de planta que
respondié esta representado por 102 personas y 74 personas que tienen contratos
de prestacion de servicios. Aunque el proceso de Talento Humano centra sus
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esfuerzos en atender las necesidades para el desarrollo del personal de planta. Es
necesario conocer el personal de prestacion se servicios; ya que estos hacen parte
integral de las actividades asociadas al sistema de seguridad y salud en el trabajo,
induccidn y reinduccién; asi mismo sus comportamientos y habitos hacen parte de
la cultura y clima organizacional de la Unidad.

4.1.2. Genero
Sexo Cantidad
Hombre 72
Mujer 104
Total 176

Tabla 2 - caracterizacién por genero

Fuente: Encuesta de caracterizacion “Nuestra Gente 2025”

Del total de personal que respondio la encuesta 104 personas se identifican con
género femenino; es decir el 59% de personas que respondieron la encuesta, lo
cual el coherente con las estadisticas de la entidad que siempre ha tenido un
porcentaje mayor de personal compuesto por mujeres.

4.1.3. Nivel de Escolaridad

Tabla 3- nivel De escolaridad

Fuente: Encuesta de caracterizacion “Nuestra Gente 2025”

Tabla 4- Tipo de estudios

Nivel de escolaridad Cantidad
Posgrado 114
Técnico 22
Tecnodlogo 2
Universitario 38
Total 176

Tiene estudio de
Postgrado Cantidad
NO 60
Sl 106
(en blanco) 10
Total 176

Fuente: Encuesta de caracterizacion “Nuestra Gente 2025”
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Los resultados de la encuesta permiten visualizar que el personal de la UAESP en
un 61% tiene estudios de posgrado y solo el 13% estudio técnico o tecnoldgico; es
decir en un alto porcentaje el personal del 77% tienen estudios de pregrado lo cual
es coherente con el que hacer institucional que requiere conocimientos técnicos.

4.1.4. Se encuentra estudiando actualmente

Se encuentra estudiando | Cantidad

No 119
Sl 50
(enblanco) 7
Total 176

Tabla 5- personal actualmente estudiando / Fuente: Encuesta de caracterizacion “Nuestra Gente 2025”

De acuerdo con esta variable el 28% del personal se encuentra actualmente
estudiando; por lo tanto, es necesario continuar con los programas de auxilio
educativo y permisos de estudio, los cuales incentivan el aumento de conocimiento
y desarrollo de los servidores de la UAESP.

4.1.5. Sabe otro idioma

Sabe Otro Idioma Cantidad
No 123
Si 43
(en blanco) 10
Total 176

Tabla 6 - personal si sabe otro idioma / Fuente: Encuesta de caracterizacion “Nuestra Gente 2025”

El 24% del personal que contesto la encuesta manifest6é saber otro idioma es decir
el 76% aun se encuentra sin ser bilinglie; por lo tanto, es necesario continuar con
las estrategias que faciliten o permitan que los servidores puedan acceder a ser
bilingles que les permitan estar acorde al mundo globalizado y las necesidades
cambiantes del servicio publico en donde se debe poder atender a cualquier
ciudadano sin importar su lengua o idioma.
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Estado Civil Cantidad

Casado/da 52

Separado/da 8

Soltero/ra 86

Unidn libre 30

Total 176
Fuente: Encuesta de caracterizacion “Nuestra

Gente 2025”

Composicion Familiar Cantidad

Familia adoptiva (parejao

adulto con hijos adoptivos) 1

Familia biparental (pareja

heterosexual e hijo/s) 66

Familia compuesta (unién

de familias) 6

Familia extensiva (conviven

otros miembros de la

familia) 31

Familia monoparental (un

unico adulto con hijo/s) 28

Familia sin hijos 44

Total 176

Tabla 7 - estado civil / Fuente: Encuesta de caracterizacion “Nuestra Gente 2025”

El 46% del personal actualmente cuenta con pareja estable, porque se encuentran
en estado civil casado/da o viven en union libre y el 53 % se encuentra solteros o
separados estando representado en un mayor porcentaje el primero.

De acuerdo con la composicion familiar el mayor porcentaje esta representado por
familias con pareja heterosexual e hijos, en segundo lugar, que conviven con otros
miembros de la familia es decir familias compuestas y en un tercer lugar
colaboradores que estan solos a cargos de sus hijo/a(s), convirtiéndose en un grupo
que la UAESP debe cuidar y atender para garantizar el descanso, la desconexion,
el tiempo en familia y brindar las herramientas para cuidadores.
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Tienes hijos Cantidad

NO 66
Sl 110
Total 176

Tabla 8 - Personal con hijos/Fuente: Encuesta de caracterizacion “Nuestra Gente 2025”

De los 176 participantes de la caracterizacion 110 es decir el 62.5% tiene hijos, lo
que significa que el proceso de Talento Humano debe continuar realizando
actividades dirigidas a esta poblacion que aumento del tiempo de calidad en familia
y el sentido de pertenencia por la Unidad

Discapacidad Ntcleo Cantidad

NO 160
Sl 16
Total 176

Tabla 9 - Personas con Diversidad funcional/ Fuente: Encuesta de caracterizacion “Nuestra Gente 2025”

Ante la pregunta ;En su nucleo familiar hay personas con diversidad funcional
(discapacidad)? 16 personas manifestaron que si, lo que refiere que se deben
continuar realizando programas especiales para cuidadores y tener en cuenta a esta
poblacién y sus necesidades especificas para que puedan participar de los
diferentes planes institucionales.

Tiene Mascotas Cantidad

NO 51
Sitengo, me gustaria
participar en actividades
que involucren ami
mascota. 30
Sitengo, pero NO me
gustaria participar en
actividades que involucren

a mi mascota. 9
Sl 74
(en blanco) 12
Total 176

Tabla 10 - Personas que cuentan con mascotas/ Fuente: Encuesta de caracterizacion “Nuestra Gente 2025”

La UAESP es una entidad incluyente por eso tiene en cuenta las familias
multiespecie, lo cual debe mantener a través de su plan de bienestar y buscar
ampliar en sus diferentes planes, teniendo en cuenta que 74 personas, es decir, el
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42% manifestd contar con mascotas como perro, gato o los dos y una persona
peces, siendo hoy en dia estas especies parte fundamental del nucleo familiar de
las personas.

4.1.7. Tipo de Vivienda

Tipo de vivienda Cantidad

Arrendada 66
Familiar 35
Propia 75
Total 176

Tabla 11 - Tipo de vivienda/Fuente: Encuesta de caracterizacion “Nuestra Gente 2025”

El 37% manifiesta vivir en vivienda arrendada y el 42% en vivienda propia, por lo
tanto, es necesario continuar con actividades que faciliten a los colaboradores tener
acceso a oferta de vivienda, créditos hipotecarios y conocer las ventajas de adquirir
vivienda propia; con el fin de lograr el aumento de personal con vivienda propia.

4.1.8. Ante la pregunta: ;Cuales son los horarios en los que se le facilitaria la
asistencia a las actividades de Talento Humano?

Horarios Cantidad

1:00 pma 2:00 pm 7
10:00 ama 11:00 am 37
11:00 am a 12:00 am 13
2:00 pma 3:00 pm 15
3:00 pma4:00 pm 36
9:00ama10:00am 68
Total 176

Tabla 12 - Horarios de asistencia de actividades/Fuente: Encuesta de caracterizacion “Nuestra Gente 2025”

El personal manifesté que el horario mas adecuado para realizar las actividades de
Talento Humano es de 9 a 10 a.m. representado por 68 personas, en segundo lugar,
de 10 a 11 a.m. representado por 37 personas, seguido del horario de 3 a4 p.m.;
siendo estos los horarios en los cuales Talento Humano debe dar preferencia para
el desarrollo de las actividades de los planes.

En general en la encuesta de caracterizacion nuestra gente ademas de permitirnos
conocer de su composicion familiar, nivel de estudios, preferencias de horarios entre
otros, manifestaron la necesidad de continuar con los planes de bienestar,
capacitacién, seguridad y salud en el trabajo, buscando incluir al personal
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contratista, solicitan refuerzo en actividades concernientes al manejo del estrés y la
salud mental, salidas de campo, educacion continuada o en habilidades especificas
como lengua de seias, inteligencia emocional, comunicacion asertiva, disefio de
proyectos o beneficios para ser replicados a las comunidades que atiende la
UAESP.

4.2. Gestion Estratégica del Talento Humano - GETH

La medicién de la Gestion estratégica del Talento Humano se realiza a través de la
Matriz GETH, la cual es una herramienta de autodiagndstico en Excel creada por el
Departamento Administrativo de la Funcidn Publica, que permite a las entidades
evaluar el estado de la dimension de Talento Humano respecto del Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion (MIPG).

La Gestion Estratégica del Talento Humano- GETH exige la alineacién de las
practicas de talento humano con los objetivos y el propédsito de la entidad; por esto
es necesario contar con la informacién necesaria, oportuna y confiable para
impactar positivamente y acorde a la realidad al talento humano y que esto a su vez
redunde en el excelente servicio y bienestar de los ciudadanos.

La politica de la gestidon estratégica de talento humano incluye 5 rutas de creacién
de valor para enmarcar las acciones previstas desde agrupacion de temas para ser
impactados, los cuales al encontrarse efectivamente intervenidas todas las rutas, se
puede decir que la entidad realiz6 una intervencidn efectiva en la Gestion
Estratégica del Talento Humano.

llustracion 1 - llustracion 1. Rutas de Creacion de Valor GETH

La felicidad nos

hace productivos Liderando talento

Al servicio de los
ciudodanos

La cultura de hacer
ls cosas bien

e
L4

®

Conociendo el talento
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Fuente: Presentacion DAFP MIPG — Dimensién Talento humano pag .29

De acuerdo con las respuestas que se dan desde el proceso de talento humano
respecto a cada ruta y los avances en la misma, el consolidado arroja el grado de
madurez de la Gestion Estratégica de Talento Humano — GETH, el cual se interpreta
de la siguiente forma.

llustracion 2 - Niveles de madurez de la GETH

110 o
_ Consolidacion (81 - 100) Consolidacion

Basico Operativo Alto (4 - 60) Transformacion

Basico Operativo Medio (21 - 40)

Basico Operativo Bajo (0 - 20) Basico

POLITICA TALENTO HUMANO UPEI’atIVU

\
De0a20,21a40 o 4l aB0: Laentidad estatrabajando para cumplir con los minimos establecidos par b normatividad. No ha implementado buenas practicas. No ha contemplado
alpunas actividades dentro desu gestian detalento humano. Existen amplios mrgenes demejoramiento

De 61 2 B0: La entidad cumple con los minimos establecidos por la normatividad. Ha implementado practicas extosas. Ha contemplade actividades pertinentes dentro de su
gestian de talento humana. Adn existen oportunidades de mejpramiento.

Oe 81 a 100: La entidad cumple con los minimos establecidos por la normatividad y ha logrado ir mucho mas alla. Ha implementado pricticas exitosas que podrian replicarse en
atras entidades. La GETH funciona de manera dptima.

Fuente: Presentacion DAFP MIPG — Dimensién Talento humano pag. 28

En el caso de la UAESP al realizar la aplicacion de la matriz GETH 2024, se obtuvo
un resultado de 84,3, y al realizar su aplicacidon en el 2025 este tuvo un aumento al
87.4, lo cual significa segun el rango del Departamento Administrativo de Funcién
Publica — DAFP “la entidad cumple con los minimos establecidos por la normatividad
y ha logrado ir mucho mas alla.

La implementacién de sus planes permiti6 aumentar el porcentaje de practicas
exitosas que permiten aumentar el rango en el proceso de consolidacion, como se
evidencia en la siguiente grafica; sin embargo, se deben seguir generando
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estrategias que permitan continuar elevando los niveles y procurar el mejoramiento
continuo.

llustracién 3 - Grafica 2. Niveles de madurez de la GETH de la UAESP

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

1. Calificacion total:

modelo integrado
de planeacion
y gestién

100

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Fuente: Matriz de autodiagnéstico GETH 2024 UAESP

A continuacion, presentaremos los componentes evaluados que arrojaron el
promedio total del 84.3% de avance en la politica estratégica de Talento Humano;
con el fin de que se identifique lo que requiere intervenciéon desde el plan estratégico
de Talento Humano y sus componentes:
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llustracién 4 - Gréfica 3. Medicién de categoria de planeacion de madurez de la GETH de la UAESP

l. Resultados Generales

indice de Desempefio Institucional

Promedio grupo par - Puntaje consultado

79 a7

minimo puntaje maximo puntaje
grupo par grupo par

Nota 1 : El promedio del grupo par corresponde al promedio de puntajes de las entidades que
hacen parte de dicho grupo. Este valor solo se visualiza cuando se filtra o consulta una sola
entidad

4.3. FURAG

El Decreto 2482 de 2012, compilado en el Decreto Unico Sectorial de Funcién
Publica, establece los lineamientos generales para la integracion de la planeacion y
la gestion publica.

En este se estipula la adopcién del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion como
instrumento de articulacion y reporte de la planeacion.

El Modelo cuenta con una herramienta en linea, el Formulario Unico Reporte de
Avances de la Gestion, Furag, a través de la cual se capturan, monitorean y evaluan
los avances sectoriales e institucionales en la implementacion de las politicas de
desarrollo administrativo de la vigencia anterior al reporte.

El Formulario Unico de Reporte y Avance de Gestién (FURAG) es un aplicativo en
linea que se utiliza para medir el desempeiio y la gestion de las entidades publicas
en Colombia.

El FURAG es un cuestionario autodiligenciable que se habilita anualmente para
recopilar informacion. A través de este formulario, se evaluan, monitorean y
capturan los avances institucionales y sectoriales en la implementacién de las
politicas de desarrollo administrativo.

Dentro de los resultados arrojados frente a la Dimensién de Talento Humano se
encuentra lo siguiente:
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Enlace:
https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion

https://app.powerbi.com/view?r=eyJrljoiOWYwM2U3N2MtMDY2MCOOYTVjJLWE10
GUItNjQ4ZjYyNDIxY TIlliwidCI6[jUTMDNhYWMyLTdhMTUtNDZhZi1iNTIwLTJhNjc1
YWQxZGYxNilsimMiOjR9

llustracion 5 - Grafica: Resultados indice de Desempeiio Institucional

l. Resultados Generales

indice de Desempeiio Institucional

Promedio grupo par - Puntaje consultado
913
79 97
minimo puntaje maximo puntaje
grupo par grupo par

Nota 1 : El promedio del grupo par corresponde al promedio de puntajes de las entidades que
hacen parte de dicho grupo. Este valor solo se visualiza cuando se filtra o consulta una sola
entidad.

Fuente: Informe de recomendaciones Reporte FURAG, pagina DAFP

llustracién 6 - Gréfica: Indice dimensién de Talento Humano

ePuntaje consultado » Promedio grupo par Dimension Puntaje
consultado

a
D1: Talento Humano 92.8
D2: Direccionamiento 96.9
Estratégico y
Planeacién

[ e |
Il. indices de las o D3: Gestion con 85.8
T

, Valores para
dimensiones de gestion 5. Szﬂé‘ta?os on g -
~ : Evaluacion de X
y desempeiio Resultados
D5: Informacion y 825
Comunicacion
D6 734 D6: Gestion del 734
Conocimiento

976 7\ A memdienl lambmimn = n7 e

Fuente: Informe de recomendaciones Reporte FURAG, pagina DAFP
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llustracién 7 - Gréfica: Indice de Gestién Estratégica de Talento Humano

Il. indices de las politicas de gestion y desempeiio

=&
100
10
945 962 96.7 958 97.6
915
859
80 823
791
734
ID_INDICE  POLO1
Promedio de PUNTAJE ENTIDAD 94.51
40 Primera fecha: INDICE  Indice de Gestién Estratégica del Talento
Humano
o a0 o €3 o | ca | o) o) @f o) cal ;i eof el €5
20
0

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

Nota 1: La etiqueta de valores en amarillo en cada columna indica el valor promedio obtenido en |a politica especifica consultada.

Fuente: Informe de recomendaciones Reporte FURAG, pagina DAFP

llustracién 8 - Graéfica: Indice Detallado de Gestion Estratégica de Talento Humano

POLITICAS
-

POLO1: indice de Gestion Estratégica del
Talento Humano

POLO02: indice de Integridad

POLO03: Indice de Planeacién Institucional
POLO5: indice de Compras y Contratacion
Publica

POLO6: indice de Fortalecimiento
Organizacional y Simplificacién de
Procesos

POLO7: indice de Gobiemo Digital
POL08: Indice de Seguridad Digital
POL11: indice de Servicio a las
ciudadanias

POL12: indice de Racionalizacién de
Tramites

POL13: Indice de Participacién Ciudadana
en la Gestion Publica

POL14: indice de Seguimiento y
Evaluacion del Desempefio Institucional
POL15: indice Transparencia, Acceso a la
Informacion y lucha contra la Corrupcion
POL16: Indice de Gestion Documental
POL17: Indice de Gestion Informacion
Estadistica

POL18: indice de Gestion del
Conocimiento

POL19: indice de Control Interno

™ b = b
iNDICE CONSULTADO Puntaje consultado Media grupo par
- \
GESTION DOCUMENTAL
© GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
IV. Indices Calidad de la planeacion estratégica del talento humano 94.6
p 9
detallados Desarrollo del talento humano en la entidad 95.1
por polltlca Desvinculacion asistida y retencién del conocimiento generado por 91.8
el talento humano
Eficiencia y eficacia de la seleccién meritocratica del talento humano 93.8

GOBIERNO DIGITAL

INTEGRIDAD

Fuente: Informe de recomendaciones Reporte FURAG, pagina DAFP
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De acuerdo con el informe comparativo del Formulario Unico Reporte de Avances
de la Gestién-FURAG se puede visualizar que hay avances en el incremento del
indice respecto a la vigencia anterior; sin embargo, se hace necesario realizar
acciones que permitan incrementar el indice de medicion, de acuerdo con las
recomendaciones de mejora brindadas por el reporte se encuentran las siguientes:

v Implementar mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores
que se retiran con los que continuan vinculados; aunque se han adelantado
acciones como la obligatoriedad del informe de entrega en todos los niveles,
se hace necesario generar nuevas acciones desde el proceso y las areas
para lograr la transferencia del conocimiento adecuadamente.

v Realizar induccién a los gerentes publicos utilizando diferentes mecanismos
y canales

v" Verificar por parte de la Oficina de Control Interno en cuanto al despliegue de
acciones en temas de clima laboral, convivencia y relaciones laborales

v Aplicacién y reportes del sigep; aunque en las entidades distritales se realiza
a través de la plataforma del Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital - DASCD y se encuentra al 100% de acuerdo la ultima auditoria
realizada por la Oficina de Control Interno.

4.4. Medicién Cultura Organizacional

Esta medicion se realizé en articulacién con el DASCD, entidad que se encargd de
proponer la metodologia de medicion y realizar el documento diagndstico, la
recoleccion de informacion se realizé a través de la aplicacion de instrumentos
disefiados por el Departamento; a través de grupos focales.

Con el fin de identificar la cultura organizacional de la UAESP, es necesario saber
que el DASCD define la cultura organizacional como un conjunto de creencias,
valores y practicas compartidas que enfoca todas sus actividades como una ayuda
para el cumplimiento de los objetivos de las entidades correspondientes.

A continuacion, se describen los tipos de cultura que pueden identificar una entidad:

1. Cultura orientada al poder: Vista desde el liderazgo y del reconocimiento de
la entidad en el sector. Su objetivo es el potenciamiento de la capacidad
organizacional, por eso los valores y la cultura en general estan orientados a
destacar el reconocimiento de la entidad en su sector. El liderazgo
organizacional es su principal vertiente. Esta cultura ve al colaborador como
quien presta un servicio. Llama a formar grupos de trabajo entre los directivos
de area unicamente cuando surgen problemas; fuera de estos incidentes, el
trabajo es individual y la informacién de cada area es privada.

2. Cultura orientada a las normas: Busca la estabilidad y seguridad de la
organizacion con un cumplimiento estricto de las normas y reglas internas. Es
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comun que se apliquen sanciones a todo al que las infringe. Se apega a los

procesos, protocolos y procedimientos para garantizar un funcionamiento
correcto, por lo que establece funciones y responsabilidades.

Cultura orientada a los resultados: Su objetivo es la eficacia y la optimizacién
de los procesos laborales. Prioriza las metas a corto plazo y fomenta el ahorro
de recursos, tanto materiales como humanos.

Cultura orientada a las personas: Se centra en el desarrollo personal y
profesional de su equipo de trabajo. Fomenta valores sociales e incita a la
motivacion y la creatividad. Es incluyente y busca la satisfaccion de los usuarios
y de los colaboradores. Cuidar a sus colaboradores es su premisa fundamental
porque ven en ellos algo mas que la prestacion de un servicio: los consideran
como los principales representantes de la identidad institucional.

llustracién 9 - Rasgos cultura organizacional y sus variables

Rasgo de cultura organizacionai Variable
Cultura Orientada al Poder Reconocimiento
Desarrollo de capacidades individuales
Liderazgo
__Jerarquia _
Posicionamiento
Cultura Orientada a las Normas ] Comunicacion
Planeacion
Claridad de rol
Cumplimiento de procedimientos
—— _Orientacion hacia procesos
Cultura Orientada a los Resultados Orientacién hacia resultados
~ Innovacién
Recursos
Control - evaluacion de resultados
Competencias y habilidades
Cultura Orientada a las Personas Desarrollo laboral-Formacién
Enfasis en el grupo - trabajo en equipo
Sinergia, apoyo, respaldo
Enfoque hacia las personas
Integracion y equidad

Fuente: Informe Medicion cultura organizacional UAESP 2023
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llustracién 10 - Resultados alcanzados para las variables de medicion de cultura organizacional

Resultados alcanzados por cada una de las variables: Wy 830 Bajo iadi A Saier

Cuitura Orientada al Poder 239 |

Reconacimiento 263
Desarrolio de capacidades individuales

Liderazgo.

Jerarquia -3.00

Cuiltura Orientada a las Normas 270
Comunicacion.

Planeacion

Claridad de rol

Cumplimiento de procedimientos
Qrientacion hacia procesos

Cuitura Orientada a los Resultados
Orientacidn hacia resultados
Innovacion

Recursos

Control - evaluacion de resultados
Competencias y habilidades

Cuttura Orientada a las Personas

Desarrollo laboral-Formacion

Enfasis en el grupo - trabajo en equipo
Sinergia, apoyo, respaldo

Enfoque hacia las personas
Integracion y equidad

_ Puntuaciones superiores a 3,6 indican un nivel superior

_ Puntuaciones entre 3,1 y 3,6 indican un nivel alto
Puntuaciones de 2,1 y 3,0 muestran un nivel medio

_ Puntuaciones de 1 a 2,0 muestran un nivel bajo

_ Puntuaciones inferiores a 1 indican un nivel muy bajo

Fuente: Informe Medicion cultura organizacional UAESP 2023
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Ante el resultado, se puede evidenciar que la medicidn de las variables de cultura
organizacional en un alto porcentaje se encuentran en el nivel medio, alto y superior,
sin encontrar ninguna variable en el rango muy bajo, al ser representado en un plano
cartesiano, se puede visualizar que la UAESP no se identifica con una cultura
organizacional especifica; sino que tiene componentes de todas de forma
equilibrada; sin embargo se nota una mayor inclinacion de la cultura de la unidad
hacia la cultura orientada a las personas:

llustracién 11 - Distribucioén de la cultura organizacional UAESP

11.95 - Cultura Orientada al Poder

15.14 - Cultura Orientada a las Personas g 3 13.52 - Cultura Orientada a las Normas

14.76 - Cultura Orientada a los Resultados

Fuente: Informe Medicién cultura organizacional UAESP 2023

Con el fin de generar acciones que permitan fortalecer la cultura organizacional, el
diagnostico recomienda generar las siguientes acciones desde cada rasgo, asi:

v' Cultura orientada al poder: Se recomienda identificar los aspectos a
trabajar con relaciéon al liderazgo, especialmente en el manejo de la
autoridad, poder y trabajo en equipo y el posicionamiento, teniendo en cuenta
el nivel de reconocimiento que tiene la entidad en su sector y en el Distrito en
general.

v' Cultura orientada a las normas: Se recomienda identificar los aspectos a
trabajar con relacion a la estabilidad en la organizacion en cuanto a la manera
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en que se realizan los procesos, se llevan a cabo los procedimientos y se
obtienen los resultados; y la seguridad organizacional, entendida como la
percepcion de confianza en la entidad por su coherencia entre su mision,
vision, objetivos y los resultados obtenidos.

Cultura orientada a resultados: Se recomienda identificar los aspectos a
trabajar con relacién con la eficacia, entendida como la capacidad que tiene
la entidad para alcanzar las metas y los objetivos en el tiempo establecido y
con los recursos necesarios para este fin; y la optimizacién de recursos que
consiste en gestionar los recursos de manera que con lo exacto se consiga
lo esperado.

Cultura orientada a las personas: No es necesario realizar ningun tipo de
intervencidn. La entidad claramente tiene una cultura orientada a las
personas. Como recomendacion se podria realizar el seguimiento a aspectos
como el liderazgo, la gestion de recursos y el cumplimiento de protocolos y
normatividad.

4.5. Analisis Comparativo de los Informes de Clima Laboral y Calidad de
Vida en el Trabajo de la UAESP (Mediciones 2022 y 2024).

La Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos (UAESP); a través del
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD ha desarrollado
ejercicios de medicion de clima laboral y calidad de vida en el trabajo; con el fin de
fortalecer la gestion del talento humano y promover ambientes laborales saludables.

Los informes evaluados corresponden a:

Informe de Resultados de la Medicion del Clima Laboral y Calidad de

Vida en el Trabajo — UAESP (medicion 2022)

Informe de Analisis de Clima Laboral y Calidad de Vida en el Trabajo —

UAESP 2024 (linea base)

Ambos estudios utilizan el Modelo de Bienestar para la Felicidad Laboral del DASCD,
que evalua cuatro ejes:

v

v
v
v

Estados mentales positivos

Propdésito de vida

Relaciones interpersonales
Conocimiento de las fortalezas propias
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Ademas, integran las siete dimensiones del modelo CVT-GOHISALO (soporte
institucional, seguridad, integracion, satisfaccion, bienestar logrado, desarrollo
profesional y administracion del tiempo libre).

Objetivo de los informes:

Identificar el nivel de riesgo psicosocial asociado al clima laboral, al ambiente
organizacional y a la calidad de vida en el trabajo, con el fin de orientar acciones
de mejora continua.

Justificacion:
La medicidn regular del clima laboral permite:

Comprender el bienestar emocional y organizacional de los funcionarios.
Detectar factores de riesgo psicosocial.

Generar estrategias de intervencion.

Sustentar decisiones de gestidn del talento humano en evidencia.

Ambos informes constituyen herramientas fundamentales para orientar la
mejora continua del entorno laboral de la entidad.

ANANENANEN

4.4.1. Comparacion de los informes

4.4.2. Enfoque temporal y propésito

Informe 2022 (medicidn retrospectiva): Presenta resultados de un ejercicio ya

consolidado, reflejando condiciones previas a la administraciéon 2024.

Informe 2024 (linea base): Se plantea como punto de partida para nuevas politicas

de bienestar institucional.

Diferencia clave:
El informe 2024 se disefia explicitamente como base para seguimiento futuro,

mientras el de 2022 corresponde a una medicion de cierre del periodo previo.
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Nivel de riesgo global

Segun los resultados globales:

llustracién 12 - Comparativo : Nivel De Riesgo

Ano Nivel de Riesgo Total Interpretacion
2022 17.54% Riesgo bajo
2024 30.58% Riesgo medio (aungue cerca del limite inferio

Nota: Elaboracion propia

Interpretaciéon comparada:

El nivel de riesgo global presenta un aumento significativo de 13 puntos entre las
mediciones de 2022 y 2024. Aunque ambas se mantienen dentro de categorias que
oscilan entre riesgo bajo y medio, este incremento sostenido sugiere un deterioro
en las percepciones de bienestar, en la carga laboral y en las condiciones
organizacionales. Al comparar los grupos evaluados, se observa que los servidores
sin personal a cargo pasan de un 17.68% en 2022 (riesgo bajo) a un 34.62% en
2024 (riesgo medio), constituyéndose en el grupo con mayor aumento. Los
servidores con personal a cargo también evidencian un crecimiento, al pasar de un
16.84% (riesgo bajo) a un 26.46% en 2024, aun dentro del rango bajo, pero
marcadamente mas alto que en la medicidn anterior. Por su parte, los contratistas,
que en 2022 registraban niveles entre 16.79% y 17.52% (riesgo bajo), alcanzan en
2024 porcentajes entre 29.24% y 31.64%, ubicandose entre riesgo bajo y medio. En
conjunto, estos datos demuestran que el aumento del riesgo es consistente en todos

los grupos, siendo especialmente critico entre los servidores sin personal a cargo,
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quienes presentan las variaciones mas pronunciadas y las percepciones mas

desfavorables en 2024.

Comparacioén por ejes del Modelo de Bienestar

e Estados mentales positivos

2022: Riesgo bajo en todas las variables (satisfaccion, motivacion, seguridad,

remuneracion, burnout).

2024: Riesgo medio en la mayoria de las variables para servidores sin personal a

cargo; contratistas con un riesgo bajo-medio.

Esto sugiere un deterioro en bienestar emocional (estrés, frustracién, falta de
reconocimiento), lo cual coincide con la medicién del estado emocional: 35%

presenta estrés, ansiedad o depresiéon en 2024.

¢ Propésito de vida

2022: Predomina riesgo bajo.

2024: Mezcla de riesgo bajo y medio, con especial énfasis en dificultades en

administracion del tiempo y desarrollo personal.

¢ Relaciones interpersonales

2022: Riesgo bajo en comunicacién, redes de apoyo y trabajo en equipo.

2024: Riesgo medio en comunicacion y redes de apoyo en varios grupos.

e Conocimiento de fortalezas propias

2022: Riesgo bajo en casi todas las dimensiones.
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2024: Riesgo medio en liderazgo, administracion del talento humano vy
empoderamiento para algunos grupos, lo cual apunta a tensiones en estilos de

liderazgo y gestidén del desempefio.
e Comparacion sociodemografica

El riesgo aumenta en todos los grupos sociodemograficos entre 2022 y
2024. Se observa mayor nivel de estrés en trabajadores jévenes (menores de 30) y
en mayores de 50 en el informe 2022, mientras que en 2024 el patrén se mantiene,
pero con mayor intensidad. La distribucién por tipo de vinculacion muestra aumento
del riesgo en contratistas en 2024. El aumento de riesgo se percibe como un

fendmeno transversal y no limitado a un grupo especifico.

(

C

llustracién 13 - Medicién de clima laboral y calidad de vida 2022 DASCD
(

'i[l/,”‘l,'\ A

NIVEL DE RIESGO ENTIDAD
N. R.

Servidores sin N. R. Servidores .N' = N.R. N.R.
. Servidores con y .
personal a sin personal a Contratistas Contratistas
o personal a N "
cargo cargo (area) cargo entidad area
(entidad) 9
19,93% 17,68% 16,84% 17,52% 16,79%

llustracién 14 - Medicién de clima laboral y calidad de vida 2024 DASCD
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NIVEL DE RIESGO ENTIDAD

N R N.R.

Servidores sin N. R. Servidores - N.R. N.R.
. Servidores con . X
personal a sin personal a Contratistas Contratistas
cargo cargo (area) [z entidad area
(entidad) cargo
34.62% 30.95% 26.46% 31.64% 29.24%

De acuerdo a los parametros dados en la metodologia de medicion del
Departamento Administrativo del Servicio Civil — DASCD, se puede evidenciar que
la UAESP en los dos periodos de medicidon se encuentran en el rango de nivel de
riesgo bajo; sin embargo, no se puede desconocer que la diferencia entre la vigencia
2022 y 2024 es bastante significativa del 13.04%; es decir, esta revelando una
tendencia a la alta encontrandose muy cerca al riesgo medio; por lo cual es
necesario tomar acciones inmediatas que permitan que en la préxima medicion este
indicador disminuya significativamente y que se pueda elevar los niveles de
satisfaccion de los colaboradores, asi como el sentido de pertenencia por la entidad

y su misionalidad.

De acuerdo con la medicidn de cultura organizacional realizada en la vigencia 2023
por el DASCD, se evidencia que la cultura estd muy inclinada hacia las personas;
sin embargo, esta ha variado debido a los distintos cambios de Director General y
por consecuencia de jefes del 2023 al 2025 la entidad ha tenido cambios en muy
corto tiempo impactando los equipos de trabajo, las dinamicas, el liderazgo de

equipos y las relaciones en general.
Conclusiones del analisis comparativo

e Existe un aumento general del nivel de riesgo entre 2022 y 2024,
pasando de un riesgo bajo (17.54%) a un riesgo medio (30.58%). Ello indica
que las condiciones emocionales y organizacionales del personal se han

deteriorado.
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e Los servidores sin personal a cargo muestran el cambio mas
significativo, lo cual puede reflejar sobrecarga operativa, menor apoyo, o

falta de reconocimiento.

e Los factores mas criticos en 2024—comunicacion, motivacion, estados
mentales positivos y redes de apoyo—contrastan con los resultados
mas estables de 2022, donde estos mismos factores se ubicaban en riesgo

bajo.

e Ambos informes coinciden en la necesidad de fortalecer liderazgo,
comunicaciéon organizacional y claridad de rol, pero el informe 2024

profundiza en factores de salud mental y bienestar emocional.

e El informe 2024 presenta un enfoque mas amplio y analitico, integrando
recomendaciones normativas, modelos tedricos y estrategias diferenciadas,
mientras que el de 2022 se orienta mas a presentar resultados y

recomendaciones operativas.

En términos generales la comparacion muestra que la UAESP requiere reforzar
estrategias de bienestar, gestion emocional, liderazgo positivo y distribucion

de cargas laborales, con monitoreo continuo.

4.6. Medicién de Riesgo Psicosocial 2025

El manejo de factores psicosociales ha sido un tema de investigacion desde hace
varias décadas. Los factores de riesgos psicosociales que se encuentran en el
medio ambiente de trabajo son numerosos y de diferente naturaleza. Comprenden
aspectos del medio fisico y ciertos aspectos de la organizacion y sistemas de
trabajo, asi como la calidad de las relaciones humanas que se sostienen en la
empresa.

La Resolucion 2676 de 2022 establece que la evaluacion de los riesgos
psicosociales debe hacerse de manera periddica, segun el nivel de riesgo de la
empresa. La frecuencia con la que se debe medir el riesgo psicosocial en una
empresa depende del nivel de riesgo que se haya identificado:

Alto riesgo: Se debe evaluar anualmente.

Medio o bajo riesgo: Se debe evaluar cada dos afos.
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El objetivo de esta medicion es evaluar los factores de riesgo psicosociales,
intralaboral, extralaboral de la UAEPS; entendidos como “condiciones psicosociales
cuya identificacion y evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los
trabajadores en el trabajo”.

La ultima medicién de riesgo psicosocial fue realizada en el 2023, en general los
resultados de esta medicidn se necesitan para realizar:

v' Andlisis psicosocial en procesos de determinacién de origen de
enfermedades presumiblemente derivadas del estrés.

v Analisis psicosocial en procesos de reubicacion laboral.

v Disefio, implementacién y evaluacion de medidas de intervencién de factores
psicosociales.

v' Disefio e implementacion de acciones de promocién, prevencion y
mejoramiento de las condiciones de salud de los trabajadores.

Esta medicion fue aplicada a 148 servidores/as publicos, divididos en 79 mujeres y
69 hombres, El 14% de la poblacion se ubica en un rango de edad entre 26 y 35
afos, periodo en el que se presentan diversos cambios emocionales y psicologicos,
asociados a las competencias personales, independencia y autonomia; donde se
busca bienestar, calidad de vida y adoptar un estilo de vida adulta activo y
continuado.

El 41% entre 36 y 45 afios y es aqui donde hay cambios estables y duraderos, se
presentan estresores vitales que permiten dar paso a un caracter mas real y definido
esto con el fin de lograr firmeza y organizacion.

Como parte de la medicion de la bateria de riesgo psicosocial se aplica en formato
Ay B, los cuales son cuestionarios de riesgo psicosocial intralaboral que se utilizan
para medir los factores de riesgo psicosocial en el trabajo:

Formato A

Se aplica a trabajadores con cargos de jefatura, técnicos o profesionales. Contiene
123 preguntas y su aplicacion dura en promedio 58 minutos por colaborador.

Formato B

Se aplica a trabajadores con cargos auxiliares u operarios. Contiene 97 preguntas
y su aplicacion dura en promedio 63 minutos por cada participante. En el caso de
nuestra entidad se aplicaron 105 cuestionarios de formato A y 43 de formato B;
ademas debian contestar Ficha de datos generales (informacién sociodemografica
e informacién ocupacional del trabajador, cuestionario de factores de riesgo
extralaboral y cuestionario para la Evaluacién del estrés.
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De acuerdo con los hallazgos identificados en el 2023, se encontraba en nivel bajo
y este estudio recomendd formular y ejecutar programas de prevencion para hacer
control y seguimiento y de esta forma cumplir el ciclo PHVA para la mejora de
procesos e implementacién de estrategias para disminuir la exposicion.

Frente a los diferentes factores a intervenir presentados, se adelant6 las acciones
propuestas; a través de los diferentes planes de talento humano y en especial el
componente de riesgo psicosocial que hace parte del Sistema de Seguridad y Salud
en el Trabajo; sin embargo estos niveles de medicion se ven afectados por variables
intra y extra laborales, por ejemplo desde el 2023 al 2025 fecha de la nueva
medicion se dieron 5 cambios de Director General y este a su vez de sus equipos
directivos generando en los servidores dificultades en adaptacién a cambios, formas
variadas de liderazgo, administracion y direccionamientos estratégico; asi como
investigaciones respecto a diferentes temas de la entidad, generando estrés y
ansiedad en los colaboradores.

Teniendo en cuenta que el estudio de riesgo psicosocial aplicado en el 2023, por el
proveedor Subred arrojo un nivel de riesgo bajo, se realizé en el 2025 nuevamente
la medicion dando cumplimiento a la Resolucion 2676 de 2022 que estipula que
cuando el riesgo psicosocial se encuentra en riesgo Medio o bajo riesgo: Se debe
evaluar cada dos afos.

En el 2025 esta medicién fue realizada por parte del proveedor Compensar para
garantizar la objetividad, la reserva de la informacion y la imparcialidad en los datos
y recomendaciones dadas de acuerdo con el resultado.

A continuacion, se presentan los resultados generales arrojados por la aplicacion de
riesgo psicosocial realizada en el primer semestre de 2025.

llustracién 15 - Datos generales medicién de riesgo psicosocial 2025 - UAESP

Universo: 150
Participantes: 135
Desistimientos: 4
Porcentaje de cobertura: 90%

CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION

Colaboradores que lleven como minimo 3 meses trabajando para la
empresa y de libre participacion, no se distingue el sexo o edad de los
colaboradores.

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

Unidad Administrativa Especial de Servicios Piblicos
Cra 10 No. 17-72 L-119
PBX: (+57) 601 358 0400

WWW.L2es5p.gov.co



UAESP ‘ noeofr{

ALCALDIA MAYR
D€ BOGOTA OC.

La medicion de riesgo psicosocial 2025 — UAESP, se realiz6 con una citacion a todo
el personal de planta vinculado; por eso se habla de un universo de 150 personas
de los cuales asistieron y aplicaron pruebas voluntariamente 135 servidores/as y 4
persona manifestaron su deseo de desistimiento a la prueba.

llustracién 16 - Datos generales antigiiedad en la UAESP y en el cargo

ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

3,70 10,37

9,63 13,33 9,63 53,

ANTIGUEDAD EN EL CARGO

20,00% 20,74 9,63 40,00 2,96 6,67
oo
Og'COanﬂ!OJ

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

El personal de la UAESP tiene un rango de antigiedad representado por el 53.33%
entre 3 a 5 afos, ya que el mayor ingreso a la entidad se dio como resultado de la
Convocatoria 823 de 2018. Lo anterior también se ve reflejado en el porcentaje de
antigiedad en el cargo con un porcentaje de 40%, ya que la mayoria de
servidores/as conservan su cargo original o en el cual tienen derecho de carrera; ya
que, aunque se han surtido procesos de encargo, la movilidad no puede ser muy
alta porque la planta solo cuenta con 161 cargos, lo que limita la posibilidad de
movimientos en los cargos.
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llustracién 17 - Tipo de forma y escala de resultados

TIPO DE FORMA Y ESCALA DE RESULTADOS

L]
¥ ¥B
i ¥ i o
71,9% ¥ 28,1%
T MEDIO
oi:compensm

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

De acuerdo con la metodologia de medicion del riesgo psicosocial dada desde el
Ministerio del Trabajo en la UAESP, se aplicaron la Forma A los cargos de, jefe,
subdirector, asesor, y profesionales, representado por el 71.9%. En el caso de la
Forma B fue aplicado a los cargos asistenciales y técnicos, representado por el
28.1%

llustracién 18 - Factores de riesgo Intralaboral y Extralaboral

BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL

INTRALABORAL EXTRALABORAL

Factores que se encuentran

. - . Factores de riesgo a los
implicitos en el ambiente

que se  exponen los

laboral o en las tareas que S

. s individuos en su entorno
realiza el individuo para la

. personal
organizacion
DEBEN SER CONTROLADOS O SON PROPIOS DE LAS

INTERVENIDOS POR LA EMPRESA INTERACCIONES DEL SUJETO

Ci:compensnr salud

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

llustracién 19 - Factores de riesgo Intralaboral, Extralaboral y Estrés
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\ BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL
[ \ !

INTRALABORAL EXTRALABORAL ESTRES
[
LIDERAZGO Y RELACIONES || Condiciones del liderazgo y las relaciones dentro de la
SOCIALES EN EL TRABAJO organizacién
CONTROL SOBRE EL | || Condiciones de control sobre la tarea que tiene el
TRABAJO colaborador

| | Exigencias del trabajo o las diferentes tareas que realiza o

DEMANDAS DEL TRABAJO : Pk
se le impone al individuo

RECOMPENSAS EN EL | | | Retribucion que el trabajador obtiene a cambio de
TRABAJO sus contribuciones o esfuerzos laborales

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

llustracion 20 - Resultado Dominios Intralaborales

FORMA A FORMA B

Liderazgo y relaciones
saciales en el trabajo

H SIN RIESGO
Control sobre el trabajo - MEDIO BAO
MEDIO
Demandas del trabajo MEDIO MEDIO wALTO

MUY ALTO

R |
ecompensas en.e MEDIO
trabajo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

.i:compcznsar salud
Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

De acuerdo con la medicion se puede visualizar que el personal que diligencio el
formato A; es decir, Subdirectores, Jefes de oficina, asesores y profesionales,
reflejan un alto nivel en tres de las cuatro variables de dominios intralaborales,
siendo el mas alto el control sobre el trabajo, este mide el grado de autonomia y
capacidad de decisién que tiene una persona trabajadora sobre como realiza sus tareas.

Las medias obtenidas en el dominio de control en el trabajo y sus dimensiones son:
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llustracioén 21 - Medidas en el dominio de control y sus dimensiones

Claridad de rol [BEEA 10% 14% 36%

Capacitacion iy 11% 19% 20% M SIN RIESGO

BAJO

% 15 T
iy 14%  15% 33% MEDIO
% % =ALTO
B MUY ALTO
0% 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Participacion y manejo del
cambio

Oportunidades parael usovy
desarrollo de habilidades y...

Control y autonomia sobre el
trabajo

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

La dimension con mayor porcentaje de poblacion en nivel de riesgo alto y muy alto
es claridad de rol con un 65% de los individuos, siendo una de las variables que
requiere mayor intervencion; es decir, se requiere generar espacios entre jefes y
funcionarios que les permita tener claro su aporte a la dependencia y al equipo de
trabajo, asi mismo, ocupando el segundo lugar la variable de participacién y manejo
del cambio con un 61%, los servidores estan requiriendo que se les permita sentirse
parte de los procesos de cambio en sus areas y ser escuchados desde su
experiencia y experticia para aportar al cambio y adaptarse al mismo.

llustracién 22 - Factores de riesgo Intralaboral-Liderazgo y relaciones en el trabajo

BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL ]
INTRALABORAL |
LIDERAZGO Y CARACTERISITCAS DEL Atributos de la gestion de los lideres frente a
'~ RELACIONES SOCIALES [ | LIDERAZGO sus equipos de trabajo

EN EL TRABAJO

| | RELACIONES SOCIALES
EN EL TRABAIO

Atributos de la gestion en la comunicacién en
el trabajo

Describe la informacion que un trabajador

{ RETOALIMENTACION ]
DEL DESEMPENO

RELACION CON LOS Atributos de la gestién de los subordinados
COLABORADORES en relacidn con la ejecucién de

trabajo

recibe sobre la forma como realiza su trabajo

I —

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

llustracién 23 - Liderazgo y Relaciones Sociales En El Trabajo
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FORMA A FORMA B

liderazgo

m SIN RIESGO
trabajo BAJO

MEDIO
Retroalimentacion - - m 16% 14% 34% BALTO
Relacion con los MUY ALTO
oborsdores ~ MEOO A RN o

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

oi:compensar L

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

Respecto a esta variable el mayor porcentaje se encuentra en alto representado por
el 57% vy presente en todo el personal forma A y B, el cual es definido por el
Ministerio del Trabajo para esta medicidon como los atributos de la gestion de los
jefes inmediatos en relacion con la planificacién y asignacion del trabajo,
consecucion de resultados, resolucion de conflictos, participacion, motivacion,

apoyo, interaccion y comunicacion con sus colaboradores (Ministerio de la
Proteccidon Social y Pontificia Universidad Javeriana, 2010); lo cual nos refleja la
necesidad de iniciar un proceso directo de intervencion con los jefes que nos permita
fortalecer sus habilidades e impactar a los equipos.

llustracion 24 - Factores de riesgo Intralaboral- Control sobre el trabajo

i’ BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL

INTRALABORAL
| CONTROL SOBRE | | CLARIDAD DEL ROL il e
EL TRABAJO

| Formacion que se le entrega al colaborador ‘

1 CAPACITACION

[ PARTICIPACION Y MANEJO DEL | [ &
CAMBIO |

)
os para la adaptacion de ‘v:s‘

adores al trabajo

Posibilidad que el trabajo le brinda al individuo

[ 0PORTUNIDADES PARA ELUSO Y | |
DESARROLLO DE HABILIDADES | |

aprender vy desarrollar sus

| [War
JE

{ CONTROL Y AUTONOMIA

o!:cmpcmu

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

llustracién 25 - Control Sobre El Trabajo
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FORMA A FORMA B

Claridad del ol - - . B o

Participacion y manejo
del cambio

BAJO
14% 15% 33%
MEDIO
Oportunidades para el uso y - ” W ALTO
MEDIO 12% 21% 18% -
desarrollo de habilidades - MUY ALTO
Control y autonomia - BAJO 21% 20% 24% m

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 100%

oi:compznsor §

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

Entendiendo que el control sobre el trabajo es la posibilidad que el trabajo ofrece al
individuo para influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen
en su realizacién. La iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos, la participacion y manejo del cambio, la claridad de rol y la
capacitacion son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre su
trabajo (Ministerio de la Proteccion Social y Pontificia Universidad Javeriana, 2010).

Sobre esta dimension se puede observar que en general el personal se encuentra
en niveles alto y muy alto, en el caso de la forma A las cinco variables lo arrojan en
rojo, en cuanto a la forma B solo se encuentran en alto tres variables que son las
relacionadas con claridad del rol, capacitacidn y participacion y manejo del cambio;
mostrando que es una de las dimensiones que requieren mayor intervencion desde
el Talento Humano, buscando mejorar los procesos de comunicacion de los jefes
hacia los servidores dando claridad sobre lo que se espera y el aporte que se
requiere desde su rol para el logro de los objetivos; asi mismo, permitiendo que los
servidores se adapten al cambio y puedan entender la planeacion, metas y objetivos
ante el cambio de jefaturas y lograr procesos de capacitacion acorde a las
necesidades de la areas y las personas que permitan que estos se sientan
tranquilos y seguros ante las tareas que desempefan.
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llustracién 26 - Factores de Riesgo Intralaboral — Demandas del Trabajo

( BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL )

INTRALABORAL

[DEMANDAS AMBIENTALES Y DE

Condiciones del lugar de trabajo y a la carga
fisica

DEMANDAS DEL
TRABAJO

ESFUERZO FiSICO

DEMANDAS EMOCIONALES <
contenido de la tarea

Exigencias relativas a la cantidad de trabajo que

DEMANDAS CUANTITATIVAS
se debe ejecutar

INFLUENCIA DEL TRABAJO SOBRE
EL AMBIENTE EXTRALABORAL

Impacto de las condiciones de trabajo en la
vida extralaboral

] [Sltuaciones afectivas y emocionales propias del ]

-!:covwcma cakid

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

llustracién 27 - Bateria De Riesgo Psicosocial

( BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL )
[

INTRALABORAL

DEMANDAS DEL

TRABAJO

EXIGENCIAS DE Responsabilidades directas en el trabajo, hacen
RESPONSABILIDAD alusion al conjunto de obligaciones implicitas

Demandas de procesamiento cognitivo que
implica |a tarea

Compatibilidad o consistencia entre las diversas
exigencias propios del servicio

[ DEMANDAS DE CARGA MENTAL

CONSISTENCIA DEL ROL ]

Exigencias del tiempo laboral que se hacen al
individuo en términos de la duracion y el

horario

DEMANDAS DE LA JORNADA DE
TRABAJO

oot

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025
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llustracién 28 - Demandas Del Trabajo

DEMANDAS DEL TRABAJO

FORMA A FORMA B

Ambientales y de

MEDIO BAJO 24%
esfuerzo
Demandas emocionales MEDIO MEDIO 18% 3%
Demandas cuantitativas MEDIO MEDIO

Influencia sobre
 SIN RIESGO
ambiente extralaboral MEDIO -
BAIO
Exigencias de
responsabilida; BALTO
Demandas de MEDIO BAIO o 0% % n W MUY ALTO
carga mental
Consistencia del rol - N/A

Jornada de trabajo MEDIO BAIO

27% 20%

§
E

H g
N =
¥ ®
; I
E

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% 90% 100%
-i:compcnsur y

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

Respecto a esta dimensién se puede decir que se encuentra en estandares
controlados; sin embargo, es necesario continuar fortaleciendo para disminuir los
niveles medios a bajo, para lo cual se deben dar érdenes concretas, con
metodologias claras que permitan hacer las actividades de manera sencilla, sin
reprocesos y que fomenten el tiempo en familia y la desconexion laboral.

llustracién 29 - Bateria De Riesgo Psicosocial

( BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL J

{ INTRALABORAL
)

RECOMPENSAS DERIVADAS DE ‘
- | LAPERTENENCIA A LA
ORGANIZACION Y DEL TRABAJO
| QUE SE REALIZA

Se refieren al sentimiento de orgullo y a la

| RECOMPENSAS
EN EL TRABAJO

percepcion de estabilidad laboral que
experimenta un individuo por estar vinculado a

una organizacion

t c I niz:
RECONOCIMIENTO Y 1 Conjunto de retribuciones que la organizacion
1 P ACI le otorga al trabajador en contraprestacion al
( COMPENSACION J esfuerzo realizado )

oi:comotma

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

llustracién 30 - Recompensas En El Trabajo
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RECOMPENSAS EN EL TRABAJO

)RMA B

FORMA A  F
rivadas de la
i - MR “ ol 1% i
: BAIO
y scion - 17%
nsacion

MEDIO

MEDIO 27% BAGO

3
W MUY ALTO
0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% 90% 100%

o compensar

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

Respecto a la dimensién de Recompensas en el Trabajo es necesario fortalecer los
procesos de comunicacion de tal manera que permitan reconocer la labor o
retroalimentar respecto a lo que se requiere ajustar para el logro de los objetivos,
incentivar el sentido de pertenencia por la entidad y conocer por parte de los lideres
las competencias de su equipo que les permita direccionar la labor de tal manera
que cada trabajador se sienta bien con las actividades que desarrolla.

llustracién 31 - Factores de Riesgo Entorno Extralaboral

DIMENSIONES ENTORNO EXTRALABORAL

FORMA A FORMA B

Tiempo fuersderaboo | MEDID | MEDIO
5%

Situacion economica BAJO MEDIO -
MEDIO

Caracteristicas del - 2% _ WALTO
15%
entorno S W MUY ALTO
Influencia sobre el
0

10%  20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
'acnmpcmur

Relaciones i
interpersonales MEDIO MEDIO 16% 25% 7%
mSIN RIESGO

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

En termino generales los riesgos del entorno extralaboral de acuerdo a lo
manifestados por los servidores/as publicos esta en términos bajo y medio para las
dos formas, las uUnicas variables que se encuentran en alto para los dos casos son
las de caracteristicas del entorno y desplazamiento las cuales estan por fuera del
control y soporte de la entidad; aunque se han generado estrategias como el
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teletrabajo, el cual ha ido aumentando cada vigencia y la implementacion de las
modalidades de horarios flexibles y escalonados.

llustracién 32 - Factores de Riesgo - Estrés

BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL

ESTRES

Condiciones que pueden
ser relacionadas como
efectos adversos por la
exposicion a los factores
intra y extralaboral

SON PROPIAS DEL SUJETO

o!:compensav

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

llustracion 33 - Resultado Evaluacion De Estrés

RESULTADO EVALUACION DE ESTRES

FORMA A FORMA B mSIN RIESGO

BAIO
-- R _
MEDIO

mALTO

WMUY ALTO
0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% 90% 100%

O!:Cl)mptnsur

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025
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llustracién 34 - Poblacién en posible alto Riesgo

POBLACION EN POSIBLE ALTO RIESGO

® O
‘ L

Qi:Cmnml

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

Los niveles de estrés altos se reflejan en la cantidad de sintomas y su frecuencia de
presentacion es indicativa de una respuesta de estrés alto. Los sintomas mas
criticos y frecuentes requieren intervencion en el marco de un sistema de vigilancia
epidemiologica. Ademas, es importante identificar los factores de riesgo psicosocial
intra y extralaboral que pudieran tener alguna relacién con los efectos identificados.

llustracién 35 - Acciones Sugeridas en el Informe de Riesgo Psicosocial 2025

ACCIONES GLOBALES SUGERIDAS

Continuar el trabajo con lideres para reforzar el relacionamiento con los equipos de trabajo
Continuar el trabajo en las relaciones sociales

Liderazgo y relaciones
saciales en el trabajo Continuar fortaleciendo el proceso de retroalimentacion (asertiva, oportuna y sistematica)
Continuar fortaleciendo el rol de los jefes en |la prevencién y manejo del estrés

Continuar fortaleciendo claridad de rol como pilar del desempefio

Identificar necesidades reales de capacitacién

Continuar fortaleciendo la participacion y manejo del cambio

Trabajar en |a gestion de las demandas emocionales

Control sobre el trabajo

. Validar las demandas cuantitativas
Demandas del trabajo X ) X
Trabajar en la influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral
Trabajar en |a consistencia del rol

Continuar fortaleciendo las condiciones de reconocimiento al colaborador

Recompensas del

trabajo Continuar fomentando de |a calidad de vida laboral

Fomento de actividades educativas, deportivas, recreativas y culturales
Informacion sobre temas de salud, pension, vivienda, educacidn, finanzas familiares y la caja de

Extralaborales
compensacion familiar Compensar
Continuar trabajando en temas de manejo de la ansiedad y el estrés

- o Fomento de estilos de vida saludables
Condiciones individuales

Promocion de la salud mental y prevencion del trastorno mental en el trabajo
Mantener el Sistema de Vigilancia Epidemioldgica Psicosocial

Qacompqnsqr salud

Fuente: Compensar Salud — Informe de riesgo psicosocial UAESP 2025

En conclusion, en la medicion de riesgo psicosocial realizada en la UNIDAD
ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE SERVICIOS PUBLICOS - UAESP, los factores
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psicosociales intralaborales nocivos (evaluados como de alto riesgo 0 que estan
causando efectos negativos en la salud, en el bienestar o en el trabajo),
corresponden a:

- caracteristicas del liderazgo, relaciones sociales en el trabajo, retroalimentacion
del desempefio, claridad de rol, capacitacion, participacion y manejo del cambio,
oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, control y
autonomia sobre el trabajo, influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral,
consistencia del rol, recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y
del trabajo que se realiza, reconocimiento y compensacion.

5. Consolidado Herramientas diagnosticas Talento Humano que aportan a
la Planeacién Estratégica del Talento Humano

La Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos (UAESP) evidencia un
avance sostenido y positivo en la Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH),
alcanzando en 2025 un 87,4% de madurez, superior al 84,3% obtenido en 2024,
ubicandose en el nivel de consolidacion, segun los rangos establecidos por el DAFP.

Este resultado confirma el cumplimiento de los minimos normativos y la
implementacion de practicas avanzadas alineadas con el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG). No obstante, los distintos ejercicios de medicion
(GETH, FURAG, cultura organizacional, clima laboral y riesgo psicosocial) muestran
alertas relevantes en bienestar, liderazgo, claridad de rol y manejo del cambio, que
requieren intervencion estratégica inmediata para evitar retrocesos en los
indicadores y garantizar la sostenibilidad del desemperfio institucional.

5.1. Hallazgos Clave Integrados para la Gestion Estratégica del Talento
Humano (GETH)

5.1.1. Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH)
e Incremento del indice de madurez entre 2024 y 2025 (+3,1 puntos).

« Fortalecimiento de practicas exitosas en planeacién, desarrollo y bienestar.

o« Necesidad de profundizar en estrategias de mejoramiento continuo,
especialmente en liderazgo y gestion del conocimiento.

5.1.2. Resultados FURAG - Dimensiéon Talento Humano

« Avances frente a la vigencia anterior.
« Principales brechas identificadas:
o Transferencia de conocimiento ante retiro de servidores.

o Induccioén diferenciada para gerentes publicos.

Unidad Administrativa Especial de Servicios Piblicos
Cra 10 No. 17-72 L-119
PBX: (+57) 601 358 0400

WWW. U3 E5D.QOV.CO



5.1.3.

5.14.

5.1.5.

UAESP ’ aoeofr{

o Mayor seguimiento al clima laboral.

Cultura Organizacional (Medicién 2023)
Cultura equilibrada, sin predominio extremo de un solo tipo.

Mayor inclinacion hacia una cultura orientada a las personas, lo cual es un
activo institucional.

Impacto negativo de los frecuentes cambios directivos (2023-2025) sobre:
v Liderazgo
v Trabajo en equipo
v Estabilidad emocional y organizacional

Clima Laboral y Calidad de Vida en el Trabajo (2022 vs. 2024)
Aumento del nivel de riesgo global en 13 puntos porcentuales.

Paso de riesgo bajo (2022) a un nivel cercano a riesgo medio (2024).
Grupos mas afectados:

v Servidores sin personal a cargo.
Factores criticos:

v Comunicacion

v Motivacion

v Estados mentales positivos

v" Redes de apoyo

v' Liderazgo

Medicion de Riesgo Psicosocial 2025
Riesgo intralaboral alto en:

v' Liderazgo y relaciones laborales.

v Claridad de rol (65%).

v Participacion y manejo del cambio (61%).
v Control y autonomia sobre el trabajo.

Estrés laboral con sintomas frecuentes que requieren intervencién bajo un
sistema de vigilancia epidemiolégica.

Riesgos extralaborales mayormente bajos o0 medios, excepto
desplazamiento y entorno (factores externos).
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5.2. Problematicas Estratégicas Transversales ldentificadas

1. Debilidades en liderazgo (planeacion, comunicacion, retroalimentacion vy
manejo de equipos).

2. Falta de claridad de rol, especialmente en contextos de cambio directivo.
3. Escasa participacion de los servidores en los procesos de cambio.

4. Aumento sostenido del estrés laboral y sentimientos de deterioro del
bienestar emocional.

5. Sobrecarga operativa en servidores sin personal a cargo.

6. Impacto organizacional de los cambios frecuentes en la alta direccion.

6. Lineas de Accion Estratégicas Prioritarias

6.1.1. Liderazgo y Gestion del Cambio

« Implementar un Programa Integral de Liderazgo en el servicio Publico, para
jefes y directivos.

e Fortalecer competencias en:
v" Comunicacion efectiva
v" Manejo del cambio
v Liderazgo empatico y participativo
« Acompafamiento tipo coaching a lideres de equipos criticos.

6.1.2. Claridad de Rol y Comunicacién Organizacional
« Jornadas periddicas de alineacion estratégica jefe—equipo.

o Actualizacién y socializacion de funciones, metas y aportes por dependencia.
e Protocolos claros de induccion y reinduccidén ante cambios directivos.

6.1.3. Bienestar y Salud Mental
« Fortalecer el Sistema de Vigilancia Epidemioldgica en Riesgo Psicosocial.

« Estrategias de gestion emocional, prevencion del estrés y autocuidado.
o Continuar ampliando modalidades de:

v Teletrabajo

v" Horarios flexibles

v" Desconexion laboral
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6.1.4. Gestion del Conocimiento

o Disefiar un modelo estructurado y claro de transferencia de conocimiento.

« Herramientas practicas: comunidades de practica, mentoring, repositorios
institucionales.

La UAESP presenta una gestion del talento humano madura y en consolidacion,
con enfoque en las personas. Sin embargo, los resultados de bienestar, clima
laboral y riesgo psicosocial evidencian alertas tempranas que, de no ser atendidas
oportunamente, pueden afectar el desempefo institucional, la salud de los
servidores y la sostenibilidad de los logros alcanzados en GETH.

El reto estratégico es fortalecer el liderazgo, estabilizar los equipos, gestionar
adecuadamente el cambio y proteger el bienestar integral de los servidores.

A partir del diagndstico integral presentado (GETH, FURAG, cultura organizacional,
clima laboral y medicion de riesgo psicosocial 2025), se formulan a continuacién
recomendaciones especificas, viables y alineadas al MIPG, organizadas por Plan
de Bienestar, Plan Institucional de Capacitacion (PIC) y Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). Estas recomendaciones responden
directamente a los factores criticos identificados: liderazgo, claridad de rol,
participacion y manejo del cambio, estrés laboral y comunicacién organizacional.

6.2. Recomendaciones para el Plan de Bienestar

6.2.1 Bienestar emocional y salud mental

e Implementar un programa permanente de bienestar emocional, con énfasis
en manejo del estrés, ansiedad y agotamiento laboral, priorizando a:

v Servidores sin personal a cargo.
v Equipos con alta rotacion de jefaturas.
e Realizar jornadas periddicas de:
v" Gestidon emocional.
v Inteligencia emocional aplicada al trabajo publico.
v Prevencion del burnout.

6.2.2 Fortalecimiento del programa de clima y cultura laboral para fortalecer
las relaciones interpersonales

o Desarrollar estrategias de integracion por equipos de trabajo, orientadas a
reconstruir confianza tras los cambios directivos.

o Implementar espacios de diadlogo organizacional (“escucha activa”), donde
los servidores puedan expresar percepciones y propuestas frente a los
cambios institucionales.
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e Promover actividades de reconocimiento no monetario, visibilizando logros,
buenas practicas y aportes individuales y colectivos.

6.2.3 Equilibrio vida—-trabajo
o Consolidar y ampliar estrategias de:

v Teletrabajo.
v" Horarios flexibles y escalonados.
v' Jornadas de desconexion laboral.

« Sensibilizar sobre la importancia del respeto a los tiempos de descanso y
vida familiar.

6.3. Recomendaciones para el Plan Institucional de Capacitacion (PIC)

6.3.1 Liderazgo y gestidon de equipos

« Disefiar e implementar un programa estructurado de formacion en liderazgo
en el servicio publico, para:

v Directores.
v Subdirectores.
v Jefes de oficina.
e Priorizar contenidos en:
o Liderazgo participativo y empatico.
o Comunicacion efectiva.
o Retroalimentacion del desempefio.
o Resolucion de conflictos.
o Manejo del cambio organizacional.

e Incorporar metodologias practicas: estudios de caso, coaching grupal y
aprendizaje experiencial.

6.3.2 Claridad de rol y fortalecimiento del desempeiio
o Capacitar a servidores y jefes en:

v Claridad de rol y responsabilidades.
v Alineacion de funciones con los objetivos estratégicos.
v' Planeacién y seguimiento de metas.

o Desarrollar talleres de:
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v' Gestion del tiempo.
v" Priorizacién de tareas.

v' Trabajo colaborativo.

6.3.3 Gestion del conocimiento

Formar a los equipos en gestion y transferencia del conocimiento,
especialmente:

v" Documentacion de procesos.
v Informes de empalme efectivos.
v" Comunidades de practica.

Incluir médulos sobre aprendizaje organizacional y memoria institucional.

6.3.4 Capacitacion técnica y funcional

Ajustar los planes de capacitacion a las necesidades reales de cada
dependencia, priorizando aquellas donde se evidenci® mayor riesgo
psicosocial y desmejoramiento del clima laboral.

A través de los procesos de capacitacion generar sensacion de seguridad y
competencia frente a las tareas asignadas.

Tener en cuenta toda la tematica propuesta a las entidades distritales en el
lineamiento para la “Implementacion de la Politica de Gestion Estratégica de
Talento Humano —PGETH- del MIPG en el Distrito Capital”, disponible en el
siguiente enlace: serviciocivil.gov.co/sites/default/files/2022-
08/Lineamiento_MIPG_GETH_2022.pdf

6.4. Recomendaciones para el Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST)

6.4.1 Intervencion del riesgo psicosocial

Disenar e implementar un Plan de Intervencién del Riesgo Psicosocial 2026—
2027, enfocado en los factores intralaborales criticos:

v' Liderazgo y relaciones en el trabajo.
v Claridad y consistencia del rol.

v Participaciéon y manejo del cambio.
v Control y autonomia sobre el trabajo.
v" Reconocimiento y recompensas.

Priorizar acciones preventivas en las areas con mayor concentracion de
riesgo alto y muy alto.
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6.4.2 Sistema de Vigilancia Epidemiolégica (SVE)

o Activar o fortalecer el Sistema de Vigilancia Epidemiolégica en Riesgo
Psicosocial, con seguimiento a:

v Sintomas de estrés.
v" Ausentismo laboral.
v Accidentes e incidentes asociados a factores psicosociales.
6.4.3 Formacion en autocuidado y prevencion
o Capacitar a los servidores en:
v Identificacién temprana de sintomas de estrés.
v’ Estrategias de autocuidado.
v" Manejo de cargas laborales.

e Incluir a los lideres como actores clave en la prevencion del riesgo
psicosocial.

« Fortalecer el acceso a orientacion psicoldgica individual y grupal, articulado
con la ARL y/o la caja de compensacion.
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7. AJUSTES AL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

El presente capitulo tiene como propdsito actualizar y ajustar el Plan Estratégico de
Talento Humano 2024-2028 — Version 2, a partir de las necesidades identificadas
en el diagnostico desarrollado en el presente documento y de los lineamientos
impartidos a las entidades publicas del Distrito Capital por el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital — DASCD. En particular, se atiende lo
establecido en la Circular 024 del 28 de noviembre de 2025, “Lineamientos de
Planeacion Estratégica del Talento Humano 2026, la cual orienta la formulacién de
este instrumento bajo una vision de largo plazo, incorporando metas y acciones a
corto y mediano plazo, de acuerdo con las caracteristicas, capacidades y
necesidades especificas de cada entidad.

De conformidad con dichos lineamientos, la formulacion y actualizacion del Plan
Estratégico de Talento Humano debe garantizar su alineacion con la planeacion
estratégica institucional, el Plan Distrital de Desarrollo vigente y el Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion — MIPG, asi como su articulaciéon con la Politica de
Integridad Publica y con los planes institucionales que hacen parte de la gestion del
talento humano, tales como el Plan Institucional de Capacitacion — PIC, el Plan de
Bienestar e Incentivos y el Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el
Trabajo.

En este marco, se hace necesario actualizar los ejes del Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion 2023-2030, documento rector para la formulacion de los
Planes Institucionales de Capacitacion — PIC y al cual se encuentra alineado el Plan
Institucional de Capacitacion 2025-2028 de la UAESP. Dicho plan define seis ejes
tematicos prioritarios que orientan las acciones de formaciéon y desarrollo de
competencias de las y los servidores publicos, los cuales se integran al presente
Plan Estratégico de Talento Humano como referentes para la planeacion de la
capacitacion institucional:

« Paz total, memoria y derechos humanos, orientado a promover la
convivencia, la construccidn de paz, la garantia de derechos y la cohesién
social.

« Territorio, vida y ambiente, enfocado en la sostenibilidad, el desarrollo
territorial y la proteccion del entorno natural.

o Mujeres, inclusion y diversidad, dirigido al fortalecimiento de competencias
en enfoque de género, inclusion social, diversidad cultural y respeto por los
derechos humanos.

o Transformacién digital y cibercultura, orientado al desarrollo de
competencias digitales, el uso estratégico de las tecnologias y la innovacién
en la gestion publica.

Unidad Administrativa Especial de Servicios Piblicos
Cra 10 No. 17-72 L-119
PBX: (+57) 601 358 0400

WWW. U3 E5D.QOV.CO



35.‘? UAESP ’ aoeofr{

« Probidad, ética e identidad de lo publico, enfocado en la promocién de la
integridad, la transparencia, la responsabilidad y el compromiso con el interés
general.

o Habilidades y competencias, orientado al fortalecimiento de capacidades
técnicas y comportamentales para mejorar el desempefio y la calidad del
servicio publico.

En concordancia con lo anterior, la formulacion del Plan Estratégico de Talento
Humano y de los planes que lo integran se fundamenta en diagndsticos previos,
tales como el autodiagnoéstico de Talento Humano, los resultados de la medicion del
Formulario Unico de Reporte de Avances de la Gestiéon — FURAG vy la Matriz de
Gestidn Estratégica del Talento Humano — GETH, los cuales permiten identificar las
principales brechas y necesidades de la entidad. A partir de estos insumos, se define
una vision estratégica del talento humano, con objetivos y acciones orientadas al
mejoramiento del desempefo, la productividad y el desarrollo integral de los
servidores(as) publicos(as).

Finalmente, el Plan Estratégico de Talento Humano incorpora indicadores claros y
medibles que permiten realizar el seguimiento y la evaluaciéon de las acciones
implementadas, verificando su contribucion al fortalecimiento de la gestion del
talento humano y al mejoramiento continuo del desempefio institucional. Este
capitulo se articula de manera transversal con el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion — MIPG, aportando al cumplimiento de los objetivos misionales y
estratégicos de la Unidad Administrativa Especial de Servicios Publicos — UAESP.

7.1. Marco Diagnéstico

Los ejercicios de medicion realizados evidencian que la UAESP se encuentra en un
nivel de madurez consolidado en la Gestion Estratégica del Talento Humano,
alcanzando un 87,4% en la matriz GETH 2025. No obstante, los resultados de
bienestar, clima laboral y riesgo psicosocial advierten la necesidad de fortalecer
acciones enfocadas en:

o Liderazgo y relaciones laborales.

o Claridad de rol y coherencia organizacional.

« Participacion de los servidores en los procesos de cambio.
o Gestion del estrés y bienestar emocional.

e Comunicacion organizacional y reconocimiento.

Estos factores se han visto influenciados por los cambios frecuentes en la alta
direccién durante el periodo 2023-2025, impactando la estabilidad de los equipos
de trabajo y la percepcion de bienestar de los servidores.
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Teniendo en cuenta lo anteriormente descrito y dando cumplimiento a la Circular 24
de 2025 del DASCD, nos permitimos alinear el Plan estratégico de Talento Humano
de la UAESP 2024-2028 V2 a lo estipulado y que debe contener un plan estratégico
planteado para el cuatrienio, asi:

llustracién 36 - Hoja de ruta para la formulacién, adopciéon, implementacion y evaluacién de su Plan Cuatrienal de

GETH, a saber:

PUNTO DE PARTIDA:
Disponer de la informacion
Se relaciona con la capacidad con que
cuenta la entidad, para disponer de manera
oportuna y constante ccn informacién fiable
sobre su entidad

HOJA
DE RUTA

Elaboracién del Plan
Estratégico de
Talento Humano

- PEGTH

ISION Y VISION:
Definicion de la misién y vision del
Area de Talento Humano en el
marco de la gestion a su cargo.

win TI——PLAN ESTRATEGICO
Formulacion del Plan Estratégico
de la Gestién del Talento Humano.

Debe inciuir componentes minimos
a desarrollar. (Ver componentes en
el documento)

e CIERRE DE LA RUTA

= La Ruta se cierra con la formalizacién y
adopcion del Plan por parte del
nominador de la respectiva Entidad

Fuente: Implementacién de la POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO —PGETH- del MIPG en el
Distrito Capital 2019, pag 72

7.2. Enfoque Estratégico

El Plan Estratégico de Talento Humano adopta un enfoque preventivo, participativo
y centrado en las personas, orientado a:

« Promover ambientes laborales saludables y seguros.

o Desarrollar lideres con competencias humanas y técnicas.
o Garantizar la claridad de roles y la alineacion estratégica.
« Fortalecer la resiliencia organizacional frente al cambio.

« Consolidar una cultura organizacional orientada a las personas.
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7.2.1. Mision del Talento Humano

Gestionar estratégicamente el talento humano de la entidad para promover el
mejoramiento continuo de su calidad de vida, mediante practicas integrales de
bienestar, capacitacidon, desarrollo de competencias y seguridad y salud en el
trabajo, alineadas con el MIPG y la PGETH, que contribuyan al cumplimiento de los
objetivos institucionales y a la prestacion efectiva del servicio publico.

7.2.3. Vision del Talento Humano

Al finalizar la vigencia 2027, la entidad contara con una gestion del talento humano
consolidada y orientada a las personas, reconocida por fortalecer el bienestar
laboral, la participacion, la salud mental, garantizando un clima laboral adecuado
que promuevan la estabilidad organizacional y mejora continua del desempeio
institucional.

7.3. Objetivo General

Nuestro objetivo continua siendo el mismo formulado en el plan estratégico de
Talento Humano 2024-2028 V2 “Fortalecer la gestion de talento humano, mediante
el proceso diagnéstico, la formulacion, implementacion y seguimiento de politicas,
planes y programas, que contribuyan en el desarrollo de competencias en el ciclo
de vida del servidor publico, promoviendo un entorno laboral innovador, inclusivo,
integro ,amoroso, con el fin de potenciar el talento de los servidores publicos al
servicio de la entidad, impactando el servicio a la ciudadania y generando equilibrio
entre la vida laboral con la personal y familiar. “

7.4. Objetivos Especificos

Ademas de los 4 objetivo especificos planteados en el plan estratégico de Talento
Humano 2024-2028 V2, los cuales se derivan del cumplimiento de los planes del
proceso de Talento Humano; es decir el Plan anual de vacantes y previsién de
recursos humanos, plan institucional de capacitacion, el plan de bienestar social e
incentivos y sus programas, el Plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el
Trabajo, se hace necesario plantear los siguientes objetivos derivados de las
necesidades detectadas, asi:

1. Promover el bienestar emocional y la salud mental de los servidores publicos,
fortaleciendo las acciones realizadas desde el programa de clima y cultura
organizacional y mitigar los factores de riesgo psicosocial

2. Fortalecer en los servidores las competencias de liderazgo, comunicacion y
gestion del cambio, claridad de rol y la participacion de los servidores en los
procesos organizacionales.

3. Consolidar una cultura organizacional orientada a las personas y al logro de
resultados, fortaleciendo la calidad de vida laboral, el teletrabajo, horarios
flexibles, escalonados y la desconexion laboral.
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4. Fortalecer la gestion del conocimiento y la transferencia institucional.

7.5. Lineas Estratégicas de Intervencion

Las lineas estratégicas planteadas a continuacion son los ejes prioritarios de
intervencion identificados desde el diagnostico, los cuales orientan al proceso de
Talento Humano en actividades a desarrollar de acuerdo a los programas, ejes o
componentes de los planes de capacitacion, bienestar, seguridad y salud en el
trabajo, provision y prevision de recursos brindando un panorama amplio de las
acciones planteadas para lograr los objetivos propuestos.

7.5.1 Bienestar y sus programas

Objetivo: Mejorar el bienestar emocional, las relaciones interpersonales y el
equilibrio vida—trabajo.

Acciones estratégicas:

« Fortalecer el programa de Clima y Cultura laboral que contenga actividades
de bienestar emocional y salud mental.

o Desarrollar actividades de integracion y fortalecimiento de equipos de
trabajo.

« Crear espacios de escucha activa y dialogo organizacional.

o Fortalecer estrategias de reconocimiento institucional y Sentido de
Pertenencia.

e Consolidar modalidades de trabajo flexible, escalonado y teletrabajo,
promover la desconexién laboral.

Recursos:
« Humanos: Equipo de Talento Humano, Caja de Compensacion.
e Financieros: presupuesto de bienestar.
o Técnicos: talleres, asesorias psicolégicas, plataformas virtuales.
Metas 2026 -2027:

e Reducir el nivel de riesgo psicosocial global, reduciendo variables en nivel
alto.

e Incrementar los niveles de satisfaccion y bienestar laboral en la préxima
medicion de clima.

Unidad Administrativa Especial de Servicios Piblicos
Cra 10 No. 17-72 L-119
PBX: (+57) 601 358 0400

WWW. U3 E5D.QOV.CO



35.‘? UAESP ’ aoeofr{

7.5.2 Desarrollo de Capacidades y Liderazgo

Objetivo: Fortalecer las competencias técnicas y comportamentales de los
servidores, con énfasis en el liderazgo.

Acciones estratégicas:

e Implementar un programa de formacién y retroalimentaciéon con pautas en
liderazgo de equipos para directivos y jefes.

« Desarrollar procesos de capacitacion en habilidades blandas (comunicacion
efectiva, retroalimentacion y resolucion de conflictos).

e Fortalecer competencias en gestion del tiempo, planeacion y trabajo
colaborativo.

o Identificar en el Plan Institucional de Capacitaciéon las necesidades
expresadas por las dependencias para que estas visualicen el abordaje.

Recursos:
e Alianzas con DASCD, ESAP, DAFP.
o Presupuesto de capacitacion.
e Metodologias experienciales y coaching.
Metas 2026-2027:
e 100% de directivos y jefes formados en liderazgo.
e Mejora en variables de liderazgo y relaciones laborales.

7.5.3 Claridad de Rol, Gestion del Cambio y Participacién

Objetivo: Garantizar la alineaciéon de funciones, responsabilidades y expectativas
frente a los objetivos institucionales.

Acciones estratégicas:
e Realizar jornadas de alineacién estratégica por dependencia.

o Fortalecer los procesos de induccién y reinduccién, especialmente ante
cambios directivos.

« Promover la participacion de los servidores en los procesos de cambio
organizacional.

e Socializar de manera permanente los objetivos, metas y avances
institucionales.

Metas 2026-2027:

« Reducir el porcentaje de servidores en nivel de riesgo alto en claridad de rol.
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Incrementar la percepcidn de participacion y comunicacion organizacional.

7.5.4 Seguridady Salud en el Trabajo y Riesgo Psicosocial

Objetivo: Prevenir y controlar los factores de riesgo psicosocial y fortalecer entornos
laborales seguros y saludables.

Acciones estratégicas:

Disefar e implementar el Plan de Intervencion del Riesgo Psicosocial 2026—
2027.

Fortalecer el Sistema de Vigilancia Epidemiolégica en Riesgo Psicosocial.

Capacitar a servidores y lideres en autocuidado, manejo del estrés y
prevencion.

Monitorear peridodicamente los indicadores de ausentismo, estrés y clima
laboral.

Recursos:

SG-SST, ARL, proveedores especializados, Caja de Compensacion Familiar.

Presupuesto de seguridad y salud en el trabajo.

Metas 2026-2027:

Disminuir la frecuencia de sintomas asociados a estrés laboral.

Reducir el ausentismo asociado a factores psicosociales.

7.5.5. Gestion del Conocimiento

Objetivo de la linea:
Asegurar la transferencia de conocimiento y la preservacion de la memoria
institucional.

Programas y proyectos:

Modelo de transferencia de conocimiento.
Comunidades de practica y mentoring.

Repositorio institucional de procesos y aprendizajes.

Recursos:

Plataformas tecnoldgicas.

Talento humano interno.

Liderazgo técnico de las dependencias.

Metas 2026-2027:
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e« 100% de los procesos criticos documentados.

e Implementar mecanismos efectivos de empalme institucional.

8. Articulacion Institucional

Las acciones definidas en este capitulo se articularan con:
« EI Plan de Accidn Institucional.
« El Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).
o El Plan Institucional de Capacitacion (PIC).
« El Plan de Bienestar Social e Incentivos.

o El seguimiento del MIPG y los reportes FURAG.

9. Seguimiento y Evaluacién
El seguimiento se realizara de manera semestral o anual segun corresponda,
mediante indicadores asociados a:

o Cambio positivo en Resultados de clima laboral

e Disminucion del riesgo psicosocial en proxima medicion.

« Resultados de la medicion GETH (Nivel de madurez) y FURAG (indice de
dimension T.H.)

Los resultados serviran como insumo para la toma de decisiones y el ajuste continuo
de las estrategias, bajo el enfoque del ciclo PHVA.

La implementacion del presente planteamiento y ajuste al Plan Estratégico de
Talento Humano 2024-2028 V2, permitira a la UAESP consolidar una gestion del
talento humano sostenible, centrada en las personas, alineada con la estrategia
institucional y orientada al bienestar, el desempefio y la mejora continua,
garantizando asi mejores resultados para la entidad y un servicio publico de calidad
para la ciudadania.

10. Cronograma

Anexos

11.CONCLUSIONES
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La Subdireccion Administrativa y Financiera esta comprometida con los
colaboradores de la UAESP; con el fin de brindar una planeacién estratégica de
Talento Humano que permita alcanzar niveles de bienestar, calidad de vida, clima
organizacional, cultura, seguridad y salud en el trabajo y riesgo psicosocial laboral
optimos; con el fin de elevar los niveles de sentido de pertenencia, tener ambientes
laborales amoroso, seguros y diversos en los cuales el personal de la unidad ofrezca
un servicio al ciudadano en 6ptimas condiciones.

Es por esto, que desde el proceso de talento humano se debe tener en cuenta todas
las herramientas diagnosticas anteriormente descritas; con el fin de realizar una
planeacioén ajustada a la realidad institucional y conociendo las necesidades, gustos
y preferencias precisas de su poblacion objetivo.

En términos generales se deben fortalecer los planes para lograr el conocimiento
por parte de los colaboradores del plan estratégico institucional y claridad frente a
su aporte desde sus areas y funciones al cumplimiento institucional, es decir
fortalecer el proceso de induccion, reinduccion y entrenamiento en puesto de
trabajo; asi mismo es necesario fortalecer las habilidades en trabajo en equipo,
resolucién de conflictos, inteligencia emocional, comunicacién efectiva, adaptacion
al cambio entre otros.

Asi mismo, es necesario fortalecer el proceso de desvinculacion laboral dirigiéndolo
no solo a personas que adquieren estatus de pension; sino al reconocimiento de
todas aquellas personas que por diferentes situaciones administrativas de
desvinculan de la entidad y se debe reconocer su aporte a la entidad, generando
nuevas estrategias que permitan asegurar la retencion del conocimiento
institucional y del quehacer especifico de cada cargo.

Generar espacios en los colaboradores de innovacién que permitan crear
estrategias que faciliten o permitan alcanzar de diferentes maneras o formas el que
hacer institucional o de la dependencia a la cual pertenecen, fortaleciendo
habilidades de trabajo en equipo, comunicacion y creatividad entre otros.

Es necesario culminar con éxito el proceso de actualizacion del manual de funciones
que permita que los servidores/as conozcan a fondo sus funciones y actividades a
cargo, que les permita reconocer su aporte al cumplimiento de metas de area e
institucionales.

El importante dar a conocer de diferentes formas los beneficios que tienen los
servidores/as distritales a nivel de salario emocional, recreacion, deporte,
prestaciones sociales; asi mismo, el plan de incentivos institucional que aumenten
su percepcion frente a estimulos y recompensas.

El proceso de Talento Humano debe evaluar constantemente sus planes y
actividades; con el fin de identificar preferencias, gustos y necesidades del personal
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ALCALDIA MAYR

de la UAESP y sus familias para garantizar su participacion y el uso adecuado de
los recursos.

Elaboré: Karen Nino Ramirez— Profesional Especializado - Subdireccion
Administrativa y Financiera — Talento Humano ;

Revisé y Dolly Arias Casas — Subdirector Administrativo — Subdirecciéon

Aprobo: Administrativa y Financiera ﬂ_"
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