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Introducciéon y contexto institucional en marco de la Gestion Estratégica del
Talento Humano

En cumplimiento de lo establecido en el articulo 2.2.22.3.14. del Decreto 612 de 2018
por el cual se establece la obligatoriedad de integrar los planes institucionales vy
estratégicos al Plan de Accion, el Grupo de Gestion del Talento Humano de la Direccion
Administrativa y Financiera de la ADRES presenta unas acciones ligadas a estrategias
institucionales para continuar con la creacién de valor publico durante la vigencia 2026,
enmarcadas en la ejecucion del ciclo Planear-Hacer-Verificar-Actuar (PHVA) de la Gestion
Estratégica del Talento Humano en la Entidad, tomando como base los lineamientos
contenidos en la Guia de gestion estratégica del talento humano - GETH en el sector
publico (Departamento Administrativo de la Funcién Publica - DAFP; Bogota D.C.,
Colombia, Noviembre de 2022).

Adicionalmente, se continla con la alineacidn, elementos y perspectivas estratégicas del
Plan Estratégico Institucional 2023 - 2026, en el marco de la formulacién del Plan de
Accion Integrado Anual (PAIA) de la ADRES para la vigencia 2026.

Las normas correspondientes al proceso de gestion estratégica del talento humano con
sus respectivos procedimientos se pueden consultar en el vinculo
https://www.adres.gov.co/Transparencia

Estructura organizacional

Figura 1. Misién y visidon de la ADRES.

MiSién La Administradora de los Recursos del Sistema General de Seguridad Social en
Salud (ADRES) es una entidad publica, adscrita al Ministerio de Salud y Proteccidn
Social, creada para gestionar y administrar los recursos financieros del sistema de
C/ salud colombiano a través del recaudo, el reconocimiento y giro de los mismos con
O el propdsito de soportar la prestacion de los servicios de salud a los habitantes del
territorio nacional, contribuyendo a la transparencia y sostenibilidad financiera y

generando seguridad, confianza y certidumbre a los grupos de valor e interés.

e e La Administradora de los Recursos del Sistema General de Seguridad Social en
VlS n Salud (ADRES), como entidad responsable de administrar los recursos financieros
del sistema de salud, sera reconocida en el 2033 por los grupos de valor e interés,

® como una entidad técnica del orden nacional que gestiona con oportunidad y
o0 eficacia el flujo de recursos que soporta la prestacion de servicios a los habitantes
Taw del territorio nacional, generadora de informacién con valor para la toma de

decisiones del sector, posicionandose como referente internacional de eficiencia y
transparencia en el manejo de los recursos de la salud.

Fuente: Pagina electronica de la ADRES https://www.adres.gov.co/nuestra-entidad/acerca-de-adres/mision-
y-vision (18/12/2025)
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Figura 2. Organigrama de la ADRES.
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Fuente: Pagina electrénica de la ADRES https://www.adres.gov.co/nuestra-entidad/talento-humano
(18/12/2025)

La Entidad adopté el Cddigo de Integridad del Servicio Publico Colombiano del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica mediante la Resolucion 738 de 2018,
que contiene los valores institucionales de honestidad, respeto, compromiso, diligencia
y justicia. Ademas, acogid dos valores mas: lealtad y responsabilidad.

En cuanto al Mapa Estratégico Institucional de la ADRES, la Gestion Estratégica del
Talento Humano actuando como proceso estratégico, estara alineado al objetivo DO1 de
la perspectiva Desarrollo Organizacional:

Figura 3. Objetivo estratégico institucional DO1
Desarrollo organizacional

DO1: Fortalecer el desempefo institucional mediante el redisefio organizacional, la Gestion
del Talento Humano y la Gestiéon del Conocimiento con el fin mejorar la eficiencia y calidad en
la prestacion de los servicios y contribuir al cumplimiento de las metas, objetivos y misién de
la entidad.

Fuente: Pagina electronica de la ADRES https://www.adres.gov.co/nuestra-entidad/acerca-de-adres/mision-
y-vision (18/12/2025)
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Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano inicia con la deteccién de necesidades en los
componentes (Bienestar, Capacitacion, Seguridad y Salud en el Trabajo, Incentivos,
Provisién y Plan de Vacantes) y termina con el seguimiento y control de las actividades
desarrolladas en los mismos. Este plan busca cubrir a la poblacién de servidores publicos
en lo relacionado con los componentes mencionados, y es extensivo a la poblacion de
colaboradores y terceros, teniendo en cuenta las partes interesadas que interactian de
manera permanente y se puedan impactar con las acciones propuestas.

Objetivo general

Conocer y determinar las acciones y oportunidades de mejora del proceso de Gestion
Estratégica del Talento Humano, con la finalidad de establecer las actividades que
permitan dar cumplimiento a la misién, visidon y objetivos institucionales, asi como el
fomento del bienestar y el desarrollo de los servidores publicos y contratistas que son
parte de la Entidad, partiendo de la evaluacion de la gestion del proceso, en el marco de
la politica de Gestion Estratégica del Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacidn
y Gestion - MIPG.

Objetivos especificos

e Proveer de manera oportuna los empleos vacantes mediante proceso
meritocratico, para atender las funciones misionales y de apoyo de la ADRES.

e Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores
publicos, a través de la implementacidn del Plan Institucional de Capacitacion.

e Desarrollar el Programa de Bienestar e Incentivos para contribuir al mejoramiento
de la calidad de vida de los servidores publicos de la Entidad.

e Propiciar estrategias para garantizar la seguridad y salud en el trabajo de los
servidores publicos y colaboradores de la ADRES, previniendo enfermedades y
accidentes laborales, asi como el fomento a los habitos de vida saludable.

e Verificar, valorar y cuantificar el desempeno de los servidores publicos con
relaciéon al logro de las metas y objetivos institucionales, en el marco de las
normas que regulan el empleo publico.

e Generar y liquidar la ndmina y seguridad social de los servidores publicos de la
ADRES.

e Acompanar la vinculacion, permanencia y retiro de los servidores publicos de la
Entidad, asi como dar respuesta a los requerimientos de los exservidores.

e Mantener informados a los servidores publicos a través de nuestros canales de
comunicacioén.

Marco estratégico

La estrategia de implementacién de la Politica de Gestion Estratégica del Talento
Humano se fundamenta en los siguientes principios del Modelo Integrado de Planeacion
y Gestidon - MIPG:

Orientacion a resultados, articulacion interinstitucional, excelencia y calidad, toma de
decisiones basadas en evidencia, aprendizaje e innovacion. Adicionalmente, se incluyen

www.adres.gov.co
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los siguientes: Enaltecimiento del servidor publico, compromiso, acompanamiento
gradual, estandarizacién, politica de felicidad y mejoramiento continuo.

La primera dimensién del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG: Talento
Humano tiene como finalidad ofrecer a la Entidad las herramientas para gestionar de
manera adecuada el ciclo del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro) promoviendo
la integridad en el desempefio de las funciones y competencias de los servidores
publicos.

Teniendo como referencia los lineamientos del MIPG, es necesario desarrollar las etapas
gue son insumo para implementar una Gestion Estratégica del Talento Humano eficaz y
efectiva.

Mision

Gestionar politicas, planes, programas y acciones en la administracion del Talento
Humano fundados en el mérito, rendimiento, honestidad, transparencia y capacidad,
para el desarrollo de las funciones de todos los servidores publicos, entregando
herramientas que contribuyan a mejorar la calidad de vida de los servidores publicos de
la ADRES.

Vision

Para el 2026 la Gestion del Talento Humano estara orientada al desarrollo y cualificacion
de los servidores publicos, buscando el principio de mérito para la provision de los
empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del servicio, la aplicacion de estimulos
Yy una gerencia publica enfocada a la consecucién de resultados y basada en una politica
de felicidad, asi contribuyendo a que la ADRES sea reconocida como una entidad con un
talento humano fortalecido.

Previo a la planeacion de la Gestion Estratégica del Talento Humano
Disposicion de informacion

De acuerdo con MIPG se debe contar con informacidn oportuna y actualizada que permita
gue el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar
una gestion que realmente tenga impacto en la productividad de los servidores y, por
ende, en el bienestar de los ciudadanos.

Por lo anterior, el desarrollo de la dimension del Talento Humano cuenta con la
informacién actualizada de la plataforma estratégica del Departamento Administrativo
de la Funcién Publica (DAFP), régimen laboral (marco legal), caracterizacion de los
servidores y de los empleos, asi como con los resultados obtenidos en las diferentes
mediciones adelantadas.

Caracterizacion de la poblacion

El Grupo de Gestion del Talento Humano mantiene actualizada la informacion de los
servidores publicos relacionada con: antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de
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vinculacién, experiencia laboral, entre otros datos, como el principal insumo para la
administracion del talento humano.

La caracterizacidon de los empleos se visualiza a través de la planta de personal, como
se observa en la siguiente tabla:

Tabla 1. Planta de personal ADRES

PLANTA DESPACHO DIRECTOR GENERAL
No. CARGOS DENOMINACION DEL EMPLEO cépiGco GRADO
1 Director General 104 03
5 Asesor 201 02
22 Asesor 201 01
1 Técnico Administrativo 401 01
1 Auxiliar Administrativo 501 01
30
PLANTA GLOBAL
No. CARGOS DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO | GRADO
5 Director Técnico 103 02
2 Subdirector Técnico 102 01
1 Jefe de Oficina 101 01
2 Jefe de Oficina Asesora 202 03
1 Gestor de Operaciones 302 10
22 Gestor de Operaciones 302 09
43 Gestor de Operaciones 302 08
4 Gestor de Operaciones 302 07
58 Gestor de Operaciones 302 06
Gestor de Operaciones 302 05
3 Gestor de Operaciones 302 04
20 Gestor de Operaciones 302 03
11 Gestor 301 02
Gestor 301 01
Técnico Administrativo 401 01
Auxiliar Administrativo 501 02
Auxiliar Administrativo 501 01
193

Fuente: Elaboracidn propia, de acuerdo con el Decreto 1431 de 2016.

Medicién Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion - FURAG 2024

Para la identificacion del autodiagnéstico y de la linea base de MIPG, asi como para la
evaluacion de la gestion, se desarrolla la medicidn del Formulario Unico Reporte de
Avances de la Gestion — FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos establecidos por
el DAFP para dicho fin. El FURAG consolidd en un solo instrumento la evaluacion de todas
las dimensiones del modelo MIPG, incluida la correspondiente a la Gestion Estratégica
de Talento Humano.

www.adres.gov.co




En este sentido, se presentan los resultados del autodiagnostico mediante el FURAG
2024, asi como las acciones con las cuales se fortalecera y evaluara la gestion para la
vigencia 2026, iniciando con las dimensiones de Talento Humano y de Gestion del
Conocimiento, donde se evidencia una calificacién en los resultados del FURAG 2024 de
96y 89,2, respectivamente, siendo estos puntajes ubicados por encima de los promedios
de referencia.

Figura 4. Indice de las dimensiones de Talento Humano y Gestién del Conocimiento FURAG 2024

e Puntaje Consultado - Promedio de referencia T8
Dimension Puntaje
- 90]
o1 R Consultado
|D1: Talento Humano ‘l 96,0
D2 D2: Direccionamiento 97.2
Estratégico y
D3 Planeacion
D3: Gestién con 94.4
Valores para
D4 Resultados
D4: Evaluacion de 94 3
D5 Resultados
D5: Informacion y 88,1
D6 89.2 Comunicacion
D6: Gestion del 89,2
D7 Conocimiento
D7: Control Interno 97.3
0 20 40 60 80 100
Fuente: Péagina electronica del DAFP - Resultados Medicion del Desempefio Institucional 2024

https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion (18/12/2025)

En relacion con las politicas de Gestidon Estratégica del Talento Humano y de Integridad,
para la vigencia 2024 se tuvo como resultado en el FURAG un puntaje de 93,7 y de 97,2,
respectivamente, como se muestra a continuacion:

Figura 5. Indice de las politicas de Gestion Estratégica del Talento Humano y de Integridad FURAG 2024

111 indices de las politicas de gestién y desempefio Polticas

100 POLO1: Indice de Gestion Estratégica del

Talento Humano

POL02: indice de Integridad

POLO3: Indice de Planeacion Institucional
POLO5: Indice de Compras y Contratacion
Publica

POLO

80

Indice de Fortalecimiento
Organizacional y Simplificacién de Procesos
POLO7: Indice de Gobierno Digital
POLOS: Indice uridad Digita:
POL09: indice

60

Tramites

POL13: Indice de Participacién Ciudadana
en la Gestion Publica

POL14: indice de Seguimiento y Evaluacién
del Desemperio Institucional

40

20

ice de Gestion del Conocimiento
0L 19: Indice de Control Interno

]
POLOT POLO2 POLO3 POLOS POLOG POLOT POLOS POLOS POLT POL12 POL13 POL14 POL1S POL16 FOL17 POL1E POL1O

Fuente: Pagina electronica del DAFP - Resultados Medicidon del Desempefio Institucional 2024
https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion (18/12/2025)
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Estos resultados permiten identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para el
fortalecimiento de la gestién estratégica del talento humano y de la politica de
integridad, de acuerdo con la informacion relacionada por parte de la Oficina Asesora de
Planeacion y Control de Riesgos de la ADRES en memorando No. 20251300077033 del
29 de agosto de 2025, documento en el cual fueron consolidadas las recomendaciones
impartidas por el Departamento Administrativo de la Funcién Pulblica para el
fortalecimiento del MIPG, asi:

Figura 6. Recomendaciones de mejora politicas de Gestidn Estratégica del Talento Humano y de Integridad
MIPG 2024

Politica 1. Gestion Estratégica del Talento Humano

No Designacion lider de politica de gestion
Recomendaciones y desempeiio.
Resol. 677 de 2023
1 Desarrollar un diagnoéstico de la accesibilidad de los puestos Direccion Administrativa y Financiera
de trabajo con recomendaciones para la implementacion de
ajustes razonables de acuerdo con los servidores publicos
vinculados, en especial aquellos con discapacidad.
2 Implementar un programa de induccion dirigido a todos los Direccién Administrativa y Financiera
servidores que se ejecute preferiblemente por lo menos en los
primeros meses o antes a partir de la posesion de estos e
incluya obligatoriamente la realizacion del Curso Virtual
Integridad, Transparencia y Lucha contra la Corrupcion
3 Implementar un programa de reinduccion que se ejecute por lo Direccion Administrativa y Financiera
menos cada dos afos o antes, o cuando se produzcan cambios
dentro de la entidad, dirigido a toso los servidores e incluya
obligatoriamente un proceso de actualizacion acerca de las
normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que
regulen la moral administrativa.
4 Realizar un diagndstico relacionado con la cultura Direccion Administrativa y Financiera
organizacional de la entidad.
5 Tener en cuenta los resultados del diagnoéstico (MATRIZ Direccion Administrativa y Financiera
GETH) y avances de la vigencia inmediatamente anterior, de
acuerdo con las intervenciones realizadas en los planes y
programas de talento humano para la elaboracion del Plan
Estratégico del Talento Humano.

Politica 2. Integridad
Designacion lider de politica
No Recomendaciones de gestién y desempeiio.
Resol. 677 de 2023
1 Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la  Direccion Administrativa y
gestion de conflictos de interés, entre las cuales se encuentran: Crear, Financiera
actualizar y difundir los canales de consulta y orientacion para el manejo
de conflictos de intereses y su declaracion.

2 Analizar la informacién recibida a través de denuncias internas Direccion Administrativa y
presentadas por servidores o contratistas de la entidad, para evaluar el Financiera
cumplimiento de la politica de integridad.

3 Generar, por parte del jefe de control interno o quien haga sus veces, Direccion Administrativa y
alertas o recomendaciones con alcance preventivo en relacion con el Financiera
incumplimiento o retrasos frente que afectan la defensa juridica y
prevencion del dafio antijuridico.
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Politica 2. Integridad
Designacion lider de politica

No Recomendaciones de gestion y desempeiio.
Resol. 677 de 2023
4 Generar, por parte del jefe de control interno o quien hace sus veces, Direccidon Administrativa y
alertas o recomendaciones con alcance preventivo en relaciéon con la Financiera

ausencia o inoperancia del protocolo o procedimiento interno para la
gestion preventiva de conflictos de interés.

5 identificar las posibles situaciones que afecten la integridad publica  Direccion Administrativa y
teniendo en cuenta el seguimiento a las denuncias internas y externas. Financiera

6 Identificar y documentar lecciones aprendidas internas y externas  Direccion Administrativa y
(OCDE_ Naciones Unidas, otras entidades u organismos, sector Financiera
privado,etc) que lleven a mejorar los procesos, procedimientos y
actividades de gestion en materia de integridad.

7 Verificar el registro de informacion en el aplicativo por la integridad  Direccion Administrativa y
publica en cuanto al registro periddico de la informacioén por parte de los Financiera
servidores publicos y contratistas obligados.

Fuente: Oficina Asesora de Planeacion y Control de Riesgos (29/08/2025)

Plan de Accion Integrado Anual 2026

Durante la vigencia 2026 se continuard con la ejecucién de las variables consolidadas
establecidas por MIPG, fortaleciendo las politicas de Gestion Estratégica del Talento
Humano e Integridad en la ADRES, a partir de las acciones que componen los planes
institucionales y estratégicos integrados con el Plan de Accién Integrado Anual - PAIA!,
de acuerdo con los siguientes documentos anexos:

Plan Anual de Vacantes

Plan de Previsién de Recursos Humanos

Plan Institucional de Capacitacion

Programa de Bienestar Social Laboral

Plan de Incentivos Institucionales

Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

QUuhwWNE

Adicionalmente, las acciones propuestas por el Grupo de Gestion del Talento Humano de
la ADRES en el Plan de Accién Integrado Anual - PAIA vigencia 2026, son las siguientes:

Figura 7. Plan de Accién Integrado Anual GETH 2026

Plan Estratégico Talento Humano

Ejecutar las lineas estratégicas del talento Formato GETH-FR61 "Seguimiento a las
h d L i Actividades Establecid: los P!

gmano planeadas .pa‘ra el primer 10172026 | 15/04/2026 |ACtVidades stablecidas en O§ lanes N/A N/A N/A
trimestre, dando cumplimiento a los Planes de Talento Humano" registrado
del Decreto 612 de 2018 trimestralmente
Ejecutar las lineas estratégicas del talento Formato GETH-FR61 "Seguimiento a las
hLIJmano planeadas p.>ar.a el segundo 1/04/2026 | 15/07/2026 Actividades Establecidas en lo.s Planes N/A NA N/A
trimestre, dando cumplimiento a los Planes de Talento Humano" registrado
del Decreto 612 de 2018 trimestralmente

Ejecutar las lineas estratégicas del talento Formato GETH-FR61 "Seguimiento a las

humano planeadas para el tercer trimestre, Actividades Establecidas en los Planes

. 1/07/2026 |155/10/2026 . N/A N/A N/A

dando cumplimiento a los Planes del de Talento Humano" registrado

Decreto 612 de 2018 trimestralmente

Ejecutar las lineas estratégicas del talento Formato GETH-FR61 "Seguimiento a las

h L rt Activi Establecil los P!

%lmano planeadas Vpa.ra el cuarto 11012028 | 151272026 ctividades Establecidas en 0§ lanes N/A NA N/A
trimestre, dando cumplimiento a los Planes de Talento Humano" registrado
del Decreto 612 de 2018 trimestralmente

L Articulo 1, Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la integracién de los planes institucionales y estratégicos
al Plan de Accién por parte de las entidades del Estado”
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Plan Estratégico Talento Humano
Desarrollar el plan de trabajo formulado
con base en las recomendaciones de

Informe  con evidencias de las

cultura organizacional de la entidad.

Elaborar  procedimiento para el
otorgamiento de incentivos pecuniarios
institucionales y formalizar su entrega

Implementar la gestion del conflicto de
interés en la entidad

Programa de Transparencia y Etica Empre:

Realizar actividades que fomenten la

2/03/2026

1/01/2026

15/12/2026

15/12/2026

sarial (Cédigo de Integridad)

organizacional elaborado

Documento con el andlisis del
otorgamiento de incentivos
institucionales elaborado; Acto

administrativo con el procedimiento para
el otorgamiento de incentivos
institucionales  elaborado;  Acto

que otorga ir
pecuniarios proyectado

adr

Informe evidencias de la
implementacion frente a la gestion del

conflicto de interés en la entidad

con

N/A

Nivel de

Informe  con i i de las

con

N/A

((Sumatoria del porcentaje de
satisfaccion de la variable 1+
porcentaje de satisfaccion de la
variable 2 + porcentaje de

1/01/2026 | 15/12/2026 N/A N/A N/A
FURAG, para las politicas del Talento recomendaciones FURAG desarrolladas
Humano
Publlc'ar. en la web de la entidad el plan 1/01/2026 | 30/01/2026 PLanA estraleglcolqe Talento Huménc N/A N/A N/A
de talento humano publicado en la pagina web de la Entidad.
Realizar un diagnéstico relacionado con la 10172026 | 28/02/2026 Documento de diagndstico de la cultura N/A N/A N/A

Plan de Incentivos Institucionales

N/A

Programa de Transparencia y Etica Empresarial (Conflicto de Interés)

N/A

Entidad segundo semestre

Ejecutar el Plan Anual de Vacantes, de
conformidad a lo establecido en el Plan
del Talento Humano

Realizar acciones para ejecutar el Plan de
Previsién de Recursos Humanos, en linea
con el Plan Estratégico del Talento Humano
establecido

Ejecutar las actividades planeadas del Plan
Institucional de Capacitacion, segin lo
establecido en el PETH

Ejecutar las actividades planeadas del
Programa de Bienestar Social Laboral,
segun lo establecido en el PETH

Ejecutar las actividades previstas en el Plan
de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el
Trabajo, en linea con lo establecido en el
PETH

Ejecutar la etapa 5 del contrato ADRES-
CTO-609-2024, correspondiente  al
acompanamiento en el tramite de
ion para la im ion del
estudio técnico de redisefo institucional

1/01/2026

1/01/2026

1/01/2026

1/01/2026

1/01/2026

1/01/2026

15/12/2026

15/12/2026

15/12/2026

15/12/2026

24/12/2026

31/08/2026

realizadas en el periodo

Informe en Excel de los empleos
vacantes en el periodo elaborado

Informe en Excel de los empleos

provistos en el periodo elaborado

las
Plan

evidencias de
actividades del
Institucional de Capacitacion

Informe  con

realizadas

Informe  con  evidencias de las

del Programa de
Bienestar Social Laboral

Informe  con evidencias de las

actividades realizadas del Plan de
Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el

Trabajo

Informe evidencias de los
entregables de la etapa 5 pactados en el

contrato ADRES-CTO-609-2024

con

valores de la
organizacion

N/A

N/A

Eficacia en la
ejecucion de las
actividades de
Capacitacion

Eficacia en la
ejecucion de las
actividades de
Bienestar

Eficacia en la
ejecucion de las
actividades de
SST

Porcentaje del
Plan de trabajo
del redisefio
organizacional
implementado

satisfaccion de la variable n) /
Numero total de variables
evaluadas de cultura y valores de
la organizacion)

N/A

N/A

Numero de actividades ejecutadas
/ Nimero de actividades planeadas
x 100

Numero de actividades ejecutadas
/ Numero de actividades planeadas
x 100

Numero de actividades ejecutadas
/ Nuimero de actividades planeadas
x100

( ((( Numero actividades
ejecutadas fase 1 de la vigencia /
Numero actividades programadas

fase 1 de la vigencia ) * Peso
porcentual de lafase 1) + ( (
Numero actividades ejecutadas
fase 2 de la vigencia / Nimero
actividades programadas fase 2 de
la vigencia ) * peso porcentual de
la fase 2) + ( ( Numero actividades
ejecutadas fase 3 de la vigencia /
Numero actividades programadas
fase 3 de la vigencia ) * peso
porcentual de la fase 3) + ( (
Numero actividades ejecutadas
fase 4 de la vigencia / Nimero
actividades programadas fase 4 de
la vigencia ) * peso porcentual de
la fase 4) ) * Meta de Porcentaje
del Plan de trabajo del redisefio
organizacional implementado)

adopcion del Codigo de Integridad de la | 1/01/2026 | 15/12/2026 |actividades del Cédigo de Integridad la culturay los N o ) 90%
i ; " ) satisfaccion de la variable n) /
Entidad primer semestre realizadas en el periodo valores de la . .
. Numero total de variables
organizacion
evaluadas de cultura y valores de
la organizacion)
((Sumatoria del porcentaje de
" satisfaccion de la variable 1 +
Nivel de N N .
. - ) N N " porcentaje de satisfaccién de la
Realizar actividades que fomenten la Informe  con de las con N )
. . . L . ) variable 2 + porcentaje de
adopcion del Cédigo de Integridad de la | 1/07/2026 | 15/12/2026 |actividades del Cddigo de Integridad | la culturay los 90%

Plan Anual de Vacantes

N/A

Plan de Prevision de Recursos Humanos

N/A

Plan Institucional de Capacitacion

100%

Programa de Bienestar Social Laboral

100%

Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

90%

Rediseno Institucional

Fuente: Elaboracién propia.
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Por otro lado, la evaluacion de la Gestidén Estratégica del Talento Humano se realizara
mediante las siguientes herramientas dispuestas por la entidad:

Autodiagndstico del MIPG, politica del Talento Humano y politica de Integridad
FURAG

Indicadores de procesos

Seguimiento a mapa de riesgos

Plan de Accidon Integrado Anual y Plan Estratégico Institucional

AN NN

Una vez se publique el presente Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) vigencia
2026, junto con los demas planes y programas que lo constituyen, estos iniciaran su
implementacién en la entidad.
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ANEXO No. 1 PLAN ANUAL DE VACANTES

ANEXO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO (PETH)

VIGENCIA 2026

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
GRUPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ADMINISTRADORA DE LOS RECURSOS DEL SISTEMA GENERAL DE
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD - ADRES

BOGOTA D.C.
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Introduccion

La Administradora de los Recursos del Sistema General de Seguridad Social en Salud -
ADRES, de conformidad con la normativa vigente y teniendo en cuenta las politicas y
directrices establecidas por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP,
presenta el Plan Anual de Vacantes para la vigencia 2026 el cual se constituye en una
herramienta de administracion de la informacion existente sobre los empleos vacantes
de la entidad, con el propdsito de planificar la provision de los empleos para dicha
vigencia.

Ademas, es un instrumento que permite contar con la informaciéon actualizada de la
oferta de empleos para la generacién de lineamientos para la racionalizacion y
optimizacién de los procesos de vinculacién y el correspondiente presupuesto de los
recursos asociados a la ndmina. El plan adicionalmente permite contar con informacion
para la definicion de iniciativas para el mejoramiento de la gestion del talento humano
y la eficiencia organizacional de la entidad.

Objetivo general

Administrar y actualizar la informacién sobre los empleos vacantes en la ADRES, con el
proposito de planificar la provision de los cargos durante la vigencia 2026.

Propésito

El Plan Anual de Vacantes se articula en la planificacion estratégica del talento humano
y constituye una herramienta fundamental que permite determinar cuantos empleos se
encuentran en vacancia definitiva en la entidad. Su propdsito es identificar y proveer los
cargos vacantes en la ADRES para la vigencia 2026, lo cual, en términos
organizacionales, fomenta el logro de los objetivos y metas misionales.

Anadlisis de la planta de personal actual

El Decreto 1431 de 2016 “Por el cual se establece la planta de personal de la
Administradora de los Recursos del Sistema General de Seguridad Social en Salud —
ADRES y se dictan otras disposiciones” establecid la planta de personal para la Entidad
de acuerdo con la Tabla 1. Planta de personal ADRES.

Los empleos de la planta de la ADRES, se clasifican por el tipo de cargo y por su nivel
jerarquico, tal como se muestra en las siguientes graficas:
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Figura 8. Planta ADRES por tipo de empleo

PLANTA DE EMPLEOS ADRES
POR TIPO DE EMPLEO

= Carrera Administrativa

= Libre Nombramiento y
Remocion

Fuente: Elaboracion propia

Figura 9. Planta ADRES por nivel jerarquico

PLANTA DE EMPLEOS ADRES
POR NIVEL JERARQUICO

4%

3%

m Directivo = Asesor = Profesional mTécnico = Auxiliar

Fuente: Elaboracion propia

En el cuadro que se presenta a continuacion, se observa el niumero de vacantes, las
cuales ascienden a 15, informacion a corte a 31 de diciembre de 2025, distribuidas en 7
vacantes de la planta del despacho del Director General y 8 vacantes de la planta global,

asl.
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Tabla 2. Empleos provistos y vacantes, al 31 de diciembre de 2025
PLANTA DESPACHO DIRECTOR GENERAL

No. CARGOS DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO | GRADO | PROVISTOS | VACANTES
1 Director General 104 03 1 0
5 Asesor 201 02 3 2
22 Asesor 201 01 17 5
1 Técnico Administrativo 401 01 1 0
1 Auxiliar Administrativo 501 01 1 0

30 23 7
PLANTA GLOBAL

No. CARGOS DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO | GRADO | PROVISTOS | VACANTES
5 Director Técnico 103 02 4 1
2 Subdirector Técnico 102 01 1 1
1 Jefe de Oficina 101 01 1 0
2 Jefe de Oficina Asesora 202 03 1 1
1 Gestor de Operaciones 302 10 1 0
22 Gestor de Operaciones 302 09 22 0

43 Gestor de Operaciones 302 08 43 0
4 Gestor de Operaciones 302 07 4 0
58 Gestor de Operaciones 302 06 58 0
Gestor de Operaciones 302 05 6 0

3 Gestor de Operaciones 302 04 3 0
20 Gestor de Operaciones 302 03 18 2
11 Gestor 301 02 9 2
2 Gestor 301 01 1 1
4 Técnico Administrativo 401 01 4 0
7 Auxiliar Administrativo 501 02 7 0
2 Auxiliar Administrativo 501 01 2 0
193 185 8

Fuente: Elaboracidon propia, de acuerdo con el Decreto 1431 de 2016.

Plan de Accidon
El plan de accion del Plan Anual de Vacantes esta alineado con el PETH, en sintonia con
todos los Planes y Programas a cargo del Grupo de Gestién del Talento Humano de la
Direccion Administrativa y Financiera y demas actividades contenidas en el Plan de
Accién Integrado Anual - PAIA de la ADRES vigencia 2026.
Elementos para tener en cuenta en la implementacion del Plan:
e Provision de vacantes definitivas de empleos de libre nombramiento y remocion.
La Direccién General de la entidad provee estos empleos atendiendo la facultad
nominadora establecida en el numeral 1° del articulo 189 de la Constitucién Politica
de Colombia y el articulo 1° del Decreto 1338 de 2015.

e Provision de vacantes definitivas de empleos de carrera administrativa.
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En el 2026 la provision de las vacantes definitivas en los empleos de carrera
administrativa se efectuara atendiendo lo senalado en la normativa vigente en la
materia, el procedimiento “Cumplimiento de requisitos para la provision de empleos”
y las directrices impartidas por la Comision Nacional del Servicio Civil. De
conformidad al proceso de redisefio organizacional que se encuentra adelantando la
Entidad y una vez se cuente con los decretos reglamentarios expedidos frente a la
planta de personal vigente, se dard aplicacion a la provisidon de vacantes de los
empleos segun corresponda.

e Proyecciones de retiro del servicio por edad de retiro forzoso o jubilacién.

El Grupo de Gestion del Talento Humano de la ADRES, teniendo en cuenta lo
establecido en la Ley 1821 de 2016, valida la informacién de los servidores publicos
gque se encuentra registrada en el perfil sociodemografico, con el objetivo de
identificar aquellos servidores publicos sujetos al retiro forzoso de acuerdo con la
edad prevista en la normatividad.

Las otras situaciones de retiro del servicio contempladas en el articulo 41 de la Ley
909 de 2004 no son predecibles. Dichas vacantes se pueden presentar dentro de la
anualidad propuesta; por lo tanto, en aras de la prestacion del servicio, se atenderan
en su debido momento.

e Inclusiéon de personas en situacion de discapacidad (Decreto 2011 de 2017 que
modifico el Decreto 1083 de 2015).

La entidad tendra en cuenta lo establecido en dicha norma respecto a la promocion
del acceso al empleo publico de las personas con discapacidad, teniendo en cuenta
que el articulo 2.2.12.2.3. fijé al 31 de diciembre de 2027 cumplir el porcentaje de
la planta con participacidon de personas con discapacidad que corresponde al 4%.

e Vinculacion de jovenes al sector publico (Decreto 2365 de 2019 que modificéd el
Decreto 1083 de 2015).

El cumplimiento de esta exigencia legal se atendera como resultado del proceso de
restructuracion que se estd adelantando en la entidad, a través del ajuste del Manual
de Funciones y Competencias Laborales, con el fin de permitir la vinculacion de los
jovenes entre 18 y 28 afios que no acrediten experiencia.
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ANEXO No. 2 PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

ANEXO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO (PETH)

VIGENCIA 2026

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
GRUPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ADMINISTRADORA DE LOS RECURSOS DEL SISTEMA GENERAL DE
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD - ADRES

BOGOTA D.C.
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Introduccion

El Plan de Previsién de Recursos Humanos de la ADRES para la vigencia 2026 pretende
continuar fortaleciendo la planta de personal, mediante la provision de empleos de
conformidad a las funciones, competencias y requisitos de estos, acorde con las
funciones de la dependencia donde se ubiquen dichos empleos.

Objetivo general

Establecer la disponibilidad del personal con el cual debera contar la ADRES, en aras de
cumplir a cabalidad con los objetivos y funciones legales.

Metodologia

El Plan de Prevision de Recursos Humanos para el 2026 se desarrolla teniendo en cuenta
las directrices de la Direccion General de la ADRES en materia de provision de empleos.

Plan de accion

El Grupo de Gestion del Talento Humano analizara a partir de la previsién de empleos,
las necesidades que se presentan en la planta de personal, teniendo en cuenta las
diferentes situaciones administrativas que impliquen la separacion del cargo por un
tiempo prolongado, lo que pueda ocasionar la afectacion normal funcionamiento de una
dependencia o grupo de trabajo.

De acuerdo con lo anterior, el Grupo de Gestién del Talento Humano propone un plan de
accion segun sea el caso, que contempla la verificacién del cumplimiento de los requisitos
para proveer empleos, de acuerdo con los estudios y experiencia establecidos en el
Manual de Funciones y Competencias Laborales para los empleos de la planta de
personal de la ADRES, en cumplimiento de lo establecido en el procedimiento vigente,
asi como la elaboracion de los actos administrativos que correspondan. De manera
complementaria, se planea mantener actualizados los registros dispuestos en el
aplicativo SIMO 4.0 de la Comisidon Nacional del Servicio Civil, asi como verificar la
exactitud de la informacidon registrada de los servidores publicos de la entidad en el
aplicativo SIGEPII del DAFP.

En relacion con el proceso de redisefio organizacional que se encuentra adelantando la
Entidad y una vez se cuente con los decretos reglamentarios expedidos frente a la planta
de personal vigente, se dara aplicacién a la provision de vacantes de los empleos segun
corresponda.
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ANEXO No. 3 PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

ANEXO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO (PETH)

VIGENCIA 2026

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
GRUPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ADMINISTRADORA DE LOS RECURSOS DEL SISTEMA GENERAL DE
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD - ADRES

BOGOTA D.C.
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Introduccion

El Plan Institucional de Capacitacién (PIC) 2026 de la Administradora de los Recursos
del Sistema General de Seguridad Social en Salud - ADRES constituye un instrumento
estratégico orientado al fortalecimiento institucional y al cumplimiento de los objetivos
misionales. Este plan busca desarrollar y perfeccionar las competencias funcionales y
comportamentales requeridas por los servidores publicos para garantizar un desempefio
eficiente y alineado con los principios de transparencia y mejora continua.

En concordancia con los lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica y el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2023-2030, el PIC responde a las
necesidades derivadas de la dinamica normativa, cultural y laboral del entorno. Su
enfoque se centra en cerrar brechas entre las capacidades actuales y las exigidas para
el ejercicio 6ptimo de las funciones, abarcando conocimientos esenciales sobre
fundamentos constitucionales y organizacidon administrativa, saberes especializados
vinculados al desempefio misional, y competencias comportamentales orientadas a la
integridad, la vocacion de servicio y la prevencién de la corrupcion.

La formacién continua de los servidores publicos se consolida como un elemento
estratégico para fortalecer la identidad institucional y promover una cultura
organizacional basada en la ética, la probidad y la excelencia. De esta manera, el PIC
contribuye a generar un impacto positivo y sostenible en los resultados institucionales,
asegurando la calidad en la gestién y en la prestacion de bienes y servicios a la
ciudadania

Objetivo general

Fortalecer las competencias funcionales, técnicas y comportamentales de los servidores
publicos de la ADRES mediante procesos de formacidon y capacitacion alineados con los
lineamientos institucionales y normativos, con el fin de garantizar un desempefio
eficiente, integro y orientado a la excelencia en la gestién publica.

Objetivo Académico General

Cerrar las brechas entre los conocimientos, habilidades y aptitudes de los servidores de
la ADRES y las competencias especificas requeridas para el ejercicio de sus cargos, con
el fin de mejorar su desempefio en sus funciones. Esto se lograra a través de un Plan
Institucional de Capacitacion que incluye cursos, diplomados y actualizaciones, orientado
a fortalecer las capacidades de los servidores y asegurar una gestiéon mas eficiente y
efectiva dentro de la entidad.

Objetivos Especificos

1. Diseflar e implementar capacitaciones que fortalezcan conocimientos esenciales
(fundamentos constitucionales, organizacion administrativa), saberes especializados
y competencias comportamentales orientadas a la integridad, la vocacion de servicio
y la prevencién de la corrupcion.

2. Alinear las acciones de capacitacion con los lineamientos del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica y el Plan Nacional de Formacidon y Capacitacion
2023-2030, asegurando pertinencia y coherencia.
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3. Promover la cultura organizacional basada en ética y probidad, consolidando valores
institucionales y actitudes que fortalezcan la identidad del servidor publico y la
transparencia en la gestion.

4. Fomentar la actualizacién continua frente a los cambios normativos, tecnoldgicos y
culturales, contribuyendo a la innovaciéon y mejora permanente en la prestacion de
bienes y servicios a la ciudadania.

5. Evaluar el impacto de las acciones de capacitacion, garantizando su efectividad en la
mejora del desempefio individual y colectivo y en la consecucion de los objetivos
estratégicos institucionales.

Propésito del Plan Institucional de Capacitacion - PIC 2026

El Plan Institucional de Capacitacion 2026 tiene como propdsito fortalecer las
competencias funcionales, técnicas y comportamentales de los servidores publicos de la
ADRES, mediante procesos formativos que respondan a las necesidades derivadas de la
dindmica normativa, tecnoldgica y cultural del entorno. Este plan busca cerrar brechas
de conocimiento y habilidades, promover valores éticos y de integridad, y consolidar una
cultura organizacional orientada a la excelencia, con el fin de garantizar un desempefio
eficiente, transparente y alineado con los objetivos estratégicos institucionales y los
lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

Marco Normativo

e Decreto Ley 1567 del 5 de agosto de 1998, “Por medio del cual se crea el sistema
nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado”.

e Ley 734 de 2002, art. 33, numeral 3 y art. 34, numeral 40, los cuales establecen
como Derechos y Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion para el
mejor desempefio de sus funciones.

e Ley 909 del 23 de septiembre de 2004, “Por medio del cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones”.

e Ley 1064 de 2006, “Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de
la educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacién no
formal en la Ley General de Educacion”. ]

e Decreto 1083 de 2015, “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
del Sector de Funcién Publica”.

e Decreto 1083 de 2015 articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de 2005), “Por el
cual se establecen las competencias laborales generales para los empleos publicos
de los distintos niveles jerarquicos de las Entidades a las cuales se aplican los
Decretos-Ley 770 y 785 de 2005".

e Ley 1960 de 2019, “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567
de 1998 y se dictan otras disposiciones”.

e Resolucién 104 de 2020, “Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion expedida por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica”.

e Ley 2294 del 19 de mayo de 2023, “Por el cual se expide el Plan Nacional de
Desarrollo 2022- 2026 “"Colombia potencia mundial de la vida".

e Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023 - 2030 del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica.
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Ejes tematicos Plan Nacional de Formacion y Capacitacion

Conforme al Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2023-2030, la priorizacién
tematica dirigida a las entidades publicas se organiza en los siguientes ejes tematicos,
gue se detallan a continuacién:

Figura 10. Ciclo de formacion orientado por las tematicas priorizadas

Territorio, Viday Y rreeeereenennns : arereseseee . Paz Total, Memoria y
Ambiente 3 Derechos Humanos
Habilidades vy e % Mujer, Inclusién y
Competencias diversidad

Etica, probidad e Transformacién Digital y
identidad de lo PUblico  Joeeeemmmninnns 2 Wessiedsssiniee Cibercultura

Fuente: PNFC, 2023-2030

Eje 1. Paz total, memoria y derechos humanos

Su objetivo es fortalecer las capacidades institucionales y culturales de los servidores
publicos mediante procesos de formacion orientados a la construccion de paz, la garantia
de derechos humanos y la implementacién de politicas publicas que promuevan la
convivencia pacifica, la inclusiéon social y la resolucién no violenta de conflictos, en
articulacion con actores sociales, privados y gubernamentales; y la finalidad es
consolidar una institucionalidad para la paz que asegure la vida digna como eje central
de las decisiones publicas, fomente la justicia social, la igualdad y la proteccion de los
derechos humanos, y garantice la no repeticion de hechos violentos, contribuyendo a la
transformacioén territorial y a la construccion de sociedades mas justas, equitativas y
sostenibles.

Eje 2: Territorio, vida y ambiente

Su objetivo es fortalecer las capacidades de los servidores publicos para implementar
politicas y acciones que promuevan la sostenibilidad ambiental, la proteccién de los
ecosistemas y la gestion responsable del territorio, garantizando la vida digna y el
bienestar colectivo; su finalidad es consolidar una cultura institucional orientada a la
preservacion del medio ambiente y la prevencién de riesgos que afecten la salud y
seguridad de las personas, articulando estas acciones con el Sistema de Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST) para asegurar entornos laborales seguros, saludables y
sostenibles, en coherencia con los principios de desarrollo territorial y la proteccion
integral de los derechos humanos.

Eje 3: Mujeres, inclusion y diversidad

Su objetivo es fortalecer las competencias de los servidores publicos para garantizar la
igualdad de género, la inclusion social y el respeto por la diversidad en la gestidn publica,
promoviendo entornos laborales libres de discriminacién y con enfoque diferencial; su
finalidad es consolidar una cultura institucional que asegure la participacion equitativa,
la proteccion de derechos y la generacion de politicas publicas orientadas a la equidad,
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la no discriminacidn y la atencion efectiva de poblaciones diversas, contribuyendo a la
construccién de una administracion publica mas justa, incluyente y representativa.

Eje 4: Transformacion digital y cibercultura

Su objetivo es desarrollar en los servidores publicos las competencias necesarias para
la adopcién y uso estratégico de tecnologias digitales, fomentando la innovacion, la
analitica de datos y la gestion eficiente de la informacién para fortalecer la toma de
decisiones y la transparencia; su finalidad es consolidar una cultura digital que promueva
la modernizacion, la proteccion de datos y la ciberseguridad, garantizando entornos
tecnoldgicos seguros y confiables que impulsen la eficiencia institucional y la prestacion
de servicios orientados a las necesidades ciudadanas.

Eje 5. Probidad, ética e identidad de lo publico

Su objetivo es fortalecer en los servidores publicos los principios éticos, la transparencia
y la integridad en el ejercicio de la funcién publica, promoviendo la rendicidon de cuentas
y la responsabilidad en la gestién institucional; su finalidad es consolidar una cultura
organizacional basada en valores, la legitimidad del Estado y la proteccion del interés
general, asegurando que todas las actuaciones se orienten al servicio publico con
probidad y respeto por los derechos fundamentales.

Eje 6: Habilidades y Competencias

Su objetivo es desarrollar en los servidores publicos capacidades técnicas, cognitivas y
socioemocionales que fortalezcan su desempefio, fomentando la innovacién, el liderazgo,
la gestion eficiente y la toma de decisiones orientadas a resultados; su finalidad es
consolidar una administracion publica mas competente y adaptable, capaz de responder
a los retos del entorno y garantizar servicios de calidad para la ciudadania, promoviendo
una cultura de aprendizaje continuo y excelencia en la gestion publica.

Metodologia propuesta para el PIC 2026

La metodologia activa del aprendizaje se fundamenta en la premisa de que el aprendizaje
es un proceso dinamico y participativo, en el cual los estudiantes desempefian un papel
central en su propia educacion. A diferencia de los enfoques tradicionales, que suelen
situar al docente como el principal transmisor de conocimientos, la metodologia activa
fomenta la implicacidn activa de los aprendices, promoviendo su autonomia y desarrollo
de habilidades criticas.

Esta metodologia se apoya en diversas estrategias que estimulan la interaccion, la
colaboracién y el pensamiento critico. A través de actividades practicas, proyectos en
grupo, debates, simulaciones y estudios de caso, los estudiantes no solo adquieren
conocimientos tedricos, sino que también desarrollan competencias esenciales, como la
resolucidon de problemas, el trabajo en equipo y la comunicacion efectiva.

Ademas, la metodologia activa del aprendizaje reconoce la diversidad de estilos y ritmos

de aprendizaje, permitiendo que cada estudiante construya su propio conocimiento a
partir de experiencias significativas. Al centrar el proceso educativo en el estudiante, se

www.adres.gov.co




ADRES

busca fomentar un ambiente de aprendizaje mas inclusivo y motivador, que prepare a
los individuos para enfrentar los desafios del mundo real.

Figura 11. Metodologia activa de aprendizaje

\ Estudios de casos

@] Juegos de roles. =7
Gamificacion.

@ Aprendizaje basado en problemas.

Aprendizaje basada en proyectos

% Aprendizaje basado en retos

Fuente: Elaboracion propia

Diagnéstico de necesidades

Para la elaboracion del Plan Institucional de Capacitacién (PIC) 2026, se tuvieron en
cuenta los siguientes instrumentos y lineamientos:

Tabla 3. Diagndstico de necesidades PIC 2026
1. Encuesta a servidores _ 3. Lineamentos DAFP - Medicion del
Py z - 2. Requerimientos MIPG -

publicos y directivos Clima Laboral

e Orientacién organizacional: Claridad
sobre misidn, objetivos, valores vy
procesos de la entidad, que permite a
los servidores publicos entender su rol

Encuesta a los
servidores publicos, a
los directores y jefes de
Oficina, alineadas a los
ejes indicados por el
Departamento

Administrativo de la
Funcién Publica - DAFP

e Orientaciones de la Alta

Direccion

Oferta del sector publico
- ESAP

Induccién y reinduccion
Inclusién de los
siguientes temas:

Paz total, memoria y
derechos humanos
Transformacién digital y
cibercultura

Territorio, vida y
ambiente

Mujeres inclusién vy
diversidad

Habilidades y
competencias

Probidad, ética e

identidad de lo publico
Desarrollar el programa
de bilinglismo en la
entidad

y contribuir eficazmente.
Administracion del talento humano:
Percepcidn sobre ubicacion en el cargo,
capacitacion, bienestar y
oportunidades de crecimiento personal
y profesional.

Estilo de direccion: Habilidades
gerenciales y métodos de liderazgo que

guian al equipo hacia el logro de
objetivos.
Comunicacién e integracion:

Intercambio de ideas y sentimientos
que fortalece la cohesion y el sentido de
pertenencia dentro de la entidad.
Trabajo en grupo: Colaboracién entre
personas con habilidades
complementarias para alcanzar metas
comunes con compromiso compartido.
Capacidad profesional: Conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes
que  garantizan un  desempefio
confiable y valioso en el cargo.

Medio ambiente fisico: Condiciones del
entorno laboral (iluminacidn,
ventilacion, limpieza, seguridad) que
influyen en el bienestar y desempefio
de los servidores publicos.

Fuente: Elaboracion propia
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Resultados encuesta de los servidores publicos

Con el objetivo de identificar las necesidades de capacitacion para el afo 2026, se realizd
una encuesta dirigida a los servidores publicos, obteniendo un total de 165 respuestas.
Este ejercicio se desarrolld en alineacion con los ejes estratégicos establecidos en el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion del DAFP, los cuales se muestran a continuacion:

Eje 1: Paz total, memoria y derechos humanos

Figura 12. Temas prioritarios para valor publico - Relacién Estado-ciudadano 2025

Otra

Servicio al ciudadano
Transparendia y gobernanza 12422.1%)
Participacion ciudadana

Evaluacién de politicas piblicas

Sequridad ciudadana y gestion del riesgo

Control intermo con TI

Gerencia de proyectos (MGA, coop. internacional) 16 (4.9%)
58 (17.8%)

Planeacion estratégica

Gestitn pablica orientada a resultados

0 10 20 0 40 50 60 70
Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025
De acuerdo con la grafica anterior, el 22,1% de los servidores publicos prioriza la
transparencia y la gobernanza en el valor publico, seguido de la planeacion estratégica
(17,8%) vy el servicio al ciudadano (13,5%).

Eje 2: Territorio, vida y ambiente

En relacién con este €je, las actividades que evidencian su cumplimiento se articulan con
el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) de la siguiente

manera:
Tabla 4. Articulacidn eje PIC territorio, vida y ambiente con el SG-SST
Elemento del Eje 2 Coordinacioén con el SG-SST
Diagnostico territorial Evaluacidn de riesgos fisicos / quimicos / bioldgicos

Identificacion de condiciones que afectan la salud y
seguridad

Disefio de controles preventivos y medidas
correctivas

Valoracién de entornos urbanos y rurales

Planificacion local
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Elemento del Eje 2 Coordinacién con el SG-SST
. ., N Alineamiento con el SG-SST y medidas ambientales
Estrategias de gestion territorial
laborales
-, . Refuerzo de cultura preventiva y responsabilidad en
Formacién de servidores SST

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

Eje 3: Eje Mujer inclusion y diversidad y Eje 5 Probidad, ética e identidad de lo
publico

Figura 13. Aspectos relevantes para fortalecer la ética en el servicio publico

Otra 3(0.8%)

Practica reflexiva 21 (5.4%)
Resolucion de conflictos 57 (14.8%)
Comunicacion asertiva 96 (24.9%)
Compromiso democratico 46 (11.9%)
Empatia y solidaridad 97 (R5.1%)

Pensamiento critico 66 (17.1%)

6 2I0 40 60 80 100
Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

De acuerdo con la grafica, se resalta que el 25,1% vy el 24,9% de los servidores publicos
consideran mejorar la empatia y solidaridad, seguido dela comunicacion asertiva para
fortalecer la ética publica, la cual se encuentran inmersas la inclusién y la diversidad.

Adicionalmente, se identifica que el 56,4% de los servidores publicos aseguran no haber
recibido formacion en ética publica en los Ultimos dos afos, mientras que el 43,6%
afirma que se capacitd en estos temas dentro de esos términos.
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Figura 14. Formacion en ética publica en los ultimos dos afios

Respuestas
. Si
mam No

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

Figura 15. Actividades efectivas para fortalecer habitos éticos

Otra 10 (3.9%)

Mentorias 32 (12.5%)

Cursos virtuales 58 (22.7%)
72 (28.1%)

Reflexidn grupal

Talleres vivenciales 84 (p2.8%)

0 10 20 30 40 50 60 7 80
Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

De acuerdo con la grafica, el 32,8% de los servidores publicos considera que el
fortalecimiento de los habitos éticos puede enfatizarse mediante la realizacidon de talleres
vivenciales, mientras que el 28.1% afirman que a través de reflexiones grupales.
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Eje 4: Transformacion digital y cibercultura

Figura 16. Nivel de conocimiento en herramientas digitales para la gestion publica

9 (5.5%)

Avanzado

Intermedio 85 ($1.5%)

Bésico 71 (43.0%)

0 10 20 30 40 350 60 70 80
Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025
Segun la grafica anterior, el 51,5% de los servidores publicos aseguran tener un
conocimiento intermedio en herramientas digitales para la gestién publica, donde el 43%
consideraron sus destrezas en un nivel basico, y el 5,5% en un nivel avanzado.

Figura 17. Temas prioritarios de capacitacion en transformacion digital

Otra 4 1(0.2%)
Creatividad y ética digital 44 (10.3%)
Inteligencia artificial 115/(27.0%)
Interoperabilidad de sistemas 51 (12.0%)
Georreferenciacion 4 0 (0.0%)
Seguridad digital 44 (10.3%)
Automatizacién de procesos 91 (21.4%)
Big Data y andlisis de datos 80 (18.8%)
E] 2'0 40 SIO SlO 160 liU
Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025
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De la informacién mostrada, se identifica que el 27% de los servidores publicos considera
prioritario reforzar los conocimientos en inteligencia artificial para apalancar la
transformacion digital, adicionalmente, el 21,4% indicaron que prevalece la actualizacion
de procesos, seguido de Big Data y analisis de datos (18,8%).

Eje 6: Habilidades y competencias

Figura 18. Frecuencia de participacion en espacios de conocimiento

Siempre 9 (5.5%)

43 (26.1%)

Frecuentemente

101((61.2%)

Ocasionalmente

Nunca 12 (7.3%)

0 20 40 60 80 100
Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

Segun la grafica, el 61,2% de los servidores publicos ocasionalmente participa en
espacios de formacién y conocimiento, donde el 26,1% expresaron su participacién
frecuente, mientras que el 7,3% de la muestra asegura nunca participar, contrastado
con los servidores publicos que siempre lo hacen (5,5%).

Figura 19. Competencias necesarias para fortalecer la innovacion

Otra B8(4.8%)

Herramientas SIGEP/SECOP/SISBEN

Escritura técnica 10 (6.1%)

Trabajo en equipo 33 (20.0%)

Storytelling
Comunicacién asertiva 23 (13.9%)
Analitica de datos 61 (37.0%)
Disefio centrado en el usuario

Pensamiento creativo 21 (12.7%)

t T T T T T T
o 10 20 30 40 50 0]
Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025
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En materia de innovacion, el 37% de los servidores publicos requiere reforzar
competencias en analitica de datos, el 20% sobre el trabajo en equipo para dicho fin, el
13,9% indicaron su necesidad de tener conocimientos en comunicacion asertiva, seguido

del pensamiento creativo (12,7%).

Figura 20. Interés en comunidades de practica o redes de conocimiento

Respuestas
[
B No
. Tal vez

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

Segun el andlisis, el 64,8% de los servidores publicos manifiesta interés en pertenecer
a redes de conocimiento o comunidades de practica, mientras que el 26,7% podrian
llegarse a interesar sobre este aspecto.

De acuerdo con la encuesta realizada los servidores publicos, la preferencia de la
modalidad de capacitacion refleja que la mayoria (37,6%) de los servidores publicos
encuestados prefiere una modalidad mixta (combinacion de elementos virtuales
sincrénicos y presenciales), seguido de un 33,9% que optan por capacitaciones
presenciales, y un 28,5% eligen las virtuales.

Los resultados de este item se presentan a continuacién:
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Figura 21. Preferencia en la modalidad de capacitacion

Mixta 62 (37.6%)

Virtual 47 (28.5%)

Presencial 56 (33.9%)

0 10 20 30 40 50 60
Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

En la siguiente grafica se observa que el 47,8% de los servidores publicos prefieren los
diplomados, el 39,9% optan por cursos cortos, mientras que el 10,9% eligen los
seminarios dentro de sus preferencias de formacion.

Figura 22. Preferencia en la clase de formacion

Otro

10 (10.9%)

Seminario

44 (47.8%)

Diplomado

Curso corto 33 (35.9%)

0 10 20 30 40
Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025
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Figura 23. Preferencia en la jornada para capacitacion

>

Noche 26 (15.8%)

47 (28.5%)

Mafiana 92 (35.8%)

Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

De acuerdo con la grafica, el 55,8% de los servidores publicos prefieren que las
capacitaciones se desarrollen en la jornada de la mafiana, mientras que para aquellas
realizadas en la jornada de la tarde tienen una preferencia del 28,5%. También se
registré un 15,8% de los servidores publicos que consideran la jornada de la noche apta
para recibir formaciones.

Figura 24. Preferencia en la intensidad horaria para capacitacion

Otro 8(9.1%)

De 8 horas 6 (6.8%)

De 2 a 4 horas 74 (84.1%)

I T T T

T
10 20 30 40 50 60 70

Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

Segun la grafica, el 84,1% de los servidores publicos prefieren que las capacitaciones
tengan una intensidad horaria de 2 a 4 horas, por lo que se evidencia una menor
preferencia hacia capacitaciones con una duracion mayor al tiempo anteriormente
indicado.
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Figura 25. Preferencia en el dia para capacitaciéon

Respuestas
B Entre semana (L-V)
e Sabados

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

De la informacion anterior, se infiere que el 94,5% de los servidores publicos prefieren
que las capacitaciones se desarrollen en dias entre semana, de lunes a viernes.

Figura 26. Saberes técnicos en transformacién digital

2 (16.7%)

Tecnologia para problemas sociales

Big Data

Evolucién tecnoldgica 6 (50.0%)

Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

De las respuestas anteriores, el 50% de los encuestados manifiestan la necesidad
adquirir conocimientos que les permita evolucionar tecnolégicamente, seguido de Big
Data y en tercera instancia, el uso de tecnologia para resolver problematicas sociales.
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Resultados encuesta a Directores y Jefes de Oficina

La decisién de consultar a los lideres sobre los ejes “Habilidades y Competencias” y
“Transformacion Digital” obedece a su rol estratégico en la gestion del talento humano
y la modernizacion institucional. Estos ejes impactan directamente en la capacidad de
los equipos para adaptarse a los cambios tecnoldgicos y fortalecer competencias clave,
lo que repercute en la mejora del desempefio de los colaboradores a su cargo.

Involucrar a los lideres en estos temas permite focalizar esfuerzos en areas criticas que
requieren su visidn para orientar procesos de capacitacion efectivos y alineados con los
retos actuales del sector publico.

Eje 6: Habilidades y competencias

Figura 27. Objetivos prioritarios para fortalecer en el equipo

1(11.1%)

Promover capacitacion

Mejorar relacién Estado-ciudadano

Generar valor plblico con nuevas soluciones

Impulsar innovacién institucional 5($5.6%)

Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

De acuerdo con la gréfica, el 55,6% de los lideres consideran prioritario impulsar la
innovacion institucional como objetivo para fortalecer las habilidades y competencias de
sus equipos de trabajo.
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Figura 28. Componentes clave para enfocar la capacitacion

Compartir y difundir conocimiento

Analftica institucional

Generacion y produccion de conocimiento

Experimentacién y validacion de ideas

Uso y apropiacion del conocimiento 30.0%)

0.0 05 10 15 20 25 30
Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

Segun la informacién anterior, el 30% de los directores y jefes de oficina consideran
clave focalizar la capacitacién en sus equipos en herramientas que les permita el uso y
apropiacién de conocimientos, también se destacan otras iniciativas como la analitica
institucional, la generacién y produccién de conocimiento, la experimentacion y
validacién de ideas.

Figura 29. Competencias especificas para desarrollar en los equipos de trabajo

Aprendizaje organizacional 1(7.7%)

1(7.7%)

Disefo centrado en el usuario

1(7.7%)

Trabajo en equipo

Comunicacién colaborativa

Pensamiento creativo 4 (30.8%)

Analitica de datos 4 (30.8%)

0.0 05 10 15 20 25 30 35 40
Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

En este item, el 61,6% de los lideres considera como competencias clave el pensamiento
creativo y la analitica de datos para el desarrollo de sus equipos de trabajo.
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Figura 30. Saberes - Conocimiento técnico

2(16.7%)

Planeacion estratégica y competitividad

Gerencia y formulacién de proyectos

Productividad y desarrollo

Gestién publica orientada a resultados 4(33.3%)

0.0 0.5 1.0 1.5 2.0 25 3.0 35 4.0
Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

Con base en esta informacion, se infiere que el 33,3% de los directores y jefes de oficina
consideran importante el desarrollo de conocimientos técnicos en gestion publica
orientada a resultados, seguido de temas como la gerencia y formulacién de proyectos,
productividad y desarrollo (25% cada una).

Figura 31. Saber hacer (habilidades practicas)

Control interno y auditorfas 1(9.1%)

5 (45.5%)

Evaluacién de politicas y analisis normativo

Gestidn del riesgo y del cambio 5 (45.5%)

3 a 5

0 1 2

Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

Frente a las habilidades practicas, el 91% de los directores y jefes de oficina consideran
la evaluacién de politicas y andlisis normativo, junto con la gestion del riesgo y del
cambio como aquellas formaciones clave en sus colaboradores.
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Figura 32. Saber ser (actitudes y valores)

Participacién ciudadana 2(18.2%)

3(27.3%)

Servicio al ciudadano

Transparencia y gobernanza 6 (54.5%)

Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

De acuerdo con la grafica, el 54,5% de los lideres consideran importante desarrollar
actitudes en sus equipos basadas en la transparencia y gobernanza (54,5%), servicio al
ciudadano (27,3%) y participacion ciudadana (18,2%).

Eje 3. Transformacion digital

Figura 33. Objetivos relevantes para capacitacion del equipo

3(25.0%)

Fomentar innovacién digital

Reducir barreras para adoptar tecnologia

Impulsar IA e Industria 4.0 5(41.7%)

Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

Segun la informacion anterior, se evidencia que el 41,7% de los directores y jefes de
oficina apoyan el impulso de la inteligencia artificial e industria 4.0 como un objetivo
relevante para capacitar a sus equipos. También se destacan otros objetivos, como
reducir las barreras para la adopcion tecnoldgica (33,3%) y fomentar la innovacion
digital (25%).
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Figura 34. Saber hacer - Habilidades practicas digitales

Seguridad digital 1(7.1%)

1(7.1%)

Eficiencia y productividad
2 (14.3%)

Interoperabilidad

2 (14.3%)

Sistemas de informacién

Automatizacién de procesos

Andlisis de datos 5 (35.7%)

1 2 3 4

Cantidad
Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

Respecto a las habilidades practicas digitales, se evidencia que el 35,7% de los directores
y jefes de oficina apoyan el impulso del analisis de datos. También se destacan otros
saberes digitales, como automatizacion de procesos (21,4%), sistemas de informacion
e interoperabilidad (14,3 cada uno%).

Figura 35. Saber ser - actitudes y valores digitales

Manejo del tiempo 1(7.7%)

Etica digital 1(7.7%)
2 (15.4%)

Pensamiento sistémico

2 (15.4%)

Comunicacion tecnologica

Creatividad 3(23.1%)

Trabajo en equipo 4 (T.S%)

0.0 0.5 1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0
Cantidad

Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

Segun la informacién anterior, los directores y jefes de oficina consideran que el trabajo
en equipo es una competencia actitudinal fundamental para la gestion publica digital. Se
destacan otros saberes como la creatividad (23,1%), el pensamiento sistémico y la
comunicacion tecnoldgica (15,4% cada una).
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Figura 36. Capacidades blandas para fortalecer la ética publica

Compromiso democratico 1(8.3%)

1(8.3%)

Transformacion de conflictos

Comunicacién y educacién 3 (25.0%)

3 (25.0%)

Empatia y solidaridad

Pensamiento critico y andlisis 4 (33.3%)

ufo DjE 1j0 1(5 Ziﬁ 2j5 3j0 3f5 4jD
Cantidad
Fuente: Universidad Nacional de Colombia 2025

Con relacién a las capacidades blandas que fomentan la ética publica, los lideres opinan
que una competencia clave es el pensamiento critico y analisis (33,3%), empatia y
solidaridad, asi como la comunicacién y la educaciéon (25% cada uno).

De las encuestas realizadas a los servidores publicos y a los Directores y Jefes de Oficina
se realiza una ponderacion por frecuencia de respuestas obtenidas y se obtuvo el
siguiente resultado, enmarcado en los ejes del PIC:

Tabla 5. Resultado de las encuestas por ejes del PIC

EJe. de_ a Actividad de Sl i Ll Observacion
capacitacion

capacitacion (EEEMEGE R0 | FEEEE |2 transversal

(principal) repeticion)
Formulacién estion de Aporta a ética publica en la
Y9 188 11% planeacion y rendicion de
proyectos
cuentas.

Gestion del Conocimiento Transversal a todos los
y Buenas Practicas 159 9% ejes (memoria

Institucionales institucional).
Habilidades y | Creacién de Valor Publico Incide en ética (rendicion
147 8% de cuentas y paz

competencias y Gestion para Resultados legitimidad

Gestidn del Desempefio y
Desarrollo de 143 8%
Competencias

Facilita cultura ética vy
servicio al ciudadano.

Pensamiento critico para Aporta a integridad y a paz

115 6%

la toma de decisiones (decisiones informadas).
Etica, probidad L . Fortalece confianza
e identidad de Gestion publica y 227 13% ciudadana (paz y

transparencia

lo publico derechos).

www.adres.gov.co




&)

e Actividad de Nivel de interés Observacion
capacitacion capacitacién (Estimado por | Porcentaje transversal
(principal) P repeticion)
Apoya continuidad del
Gestion integral de riesgos 141 8% servicio y proteccion de
derechos.
Mujer, L : .
. " . Atencion  diferencial vy o Aporta a paz total vy
:ir:s:-::-ssliglgd Y | comunicacién efectiva 163 9% derechos humanos.
L. Base para analitica vy
0,
Gestion de bases de datos 320 18% gobierno digital.
Transformacion | Analitica de Datos e 311 17% Debe considerar ética y
d'g'tal | Y | Inteligencia Artificial ° proteccién de datos.
cibercultura
Modelamiento y analisis 202 11% Mejora transparencia de
de datos usando PowerBi ° resultados.
Paz total, -
memoria y | Comunicacién asertiva y o Habilidad ~ clave ~ para
derechos escucha activa 159 9% resolucion de conflictos y
humanos atencidn ciudadana.

Fuente: Elaboracion propia
Actividades de capacitacion vigencia 2026

La priorizacién de los ejes “Habilidades y Competencias” y “Transformacion Digital” en
el cronograma de capacitacion responde a que ambos concentran los mayores niveles
de interés segun las encuestas realizadas a los servidores publicos y los lideres. La alta
demanda evidencia que son areas criticas para el fortalecimiento institucional.

Ademas, estos ejes tienen un impacto estratégico en la gestion, ya que el desarrollo de
competencias y la adopcion de herramientas digitales son fundamentales para mejorar
la toma de decisiones, la transparencia y la eficiencia en la prestacion de servicios. De
igual forma, su efecto es transversal, pues contribuyen a otros objetivos como la ética,
la inclusion y la memoria institucional. La seleccidn se realizé mediante una ponderacién
de las respuestas mas repetitivas y frecuentes obtenidas en las encuestas aplicadas
tanto a los servidores publicos como a los lideres, lo que garantiza que la priorizacion
esté alineada con las necesidades reales y mas urgentes. Por ello, concentrar esfuerzos
en estos temas optimiza recursos y asegura que la capacitacion genere resultados
tangibles en el corto y mediano plazo.

Asimismo, la induccion y reinduccion son procesos esenciales en el Plan Institucional de
Capacitacion porque garantizan el cumplimiento de los lineamientos establecidos en el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, orientados a fortalecer la cultura
organizacional y la ética en el servicio. La induccion permite que los nuevos servidores
conozcan el marco normativo, los principios del Estado, las politicas institucionales y las
responsabilidades inherentes a su cargo, asegurando una integracién efectiva y alineada
con los objetivos estratégicos. Por su parte, la reinduccidén actualiza y refuerza estos
conocimientos en los servidores que ya hacen parte de la entidad, especialmente frente
a cambios normativos, tecnoldgicos o procedimentales, promoviendo la mejora continua
y la adaptacién a nuevas exigencias. Incluir estas actividades en el PIC contribuye a
consolidar un equipo comprometido, informado y preparado para responder con
transparencia, eficiencia y calidad a las necesidades de la ciudadania.
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Lo anterior estd fundamentado conforme al articulo 7° del Decreto Ley 1567 de 1998,
“Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para
los empleados del Estado”, que dispone:

"(...) Articulo 7°.- Programas de Induccién y reinducciéon. Los planes
institucionales de cada Entidad deben incluir obligatoriamente programas de
induccion y de reinduccion, los cuales se definen como procesos de formacion y
capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracion del empleado a la
cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio
publico y suministrarle informacion necesaria para el mejor conocimiento de la
funcién publica y de la Entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo
individual y organizacional, en un contexto metodoldgico flexible, integral,
practico y participativo”

Tabla 6. Actividades PIC 2026

Eje de capacitacion

(principal) Recurso

Actividad de capacitacién

Etica, probidad e
identidad de lo

Gestion publica y transparencia

publico Gestiodn integral de riesgos
Formulacion y gestion de proyectos
Gestion del Conocimiento y Buenas Practicas
Institucionales
Habilidades y Gestion del Desempefio y Desarrollo de

competencias Competencias

Creacion de Valor Publico y Gestion para
Resultados

Pensamiento critico para la toma de decisiones .
Contrato actividades

de capacitacion

Mujer, inclusién y

. . Atencion diferencial y comunicacion efectiva
diversidad

Paz total, memoria
y derechos
humanos

Comunicacion asertiva y escucha activa

Gestion de bases de datos

Transformacion
digital y
cibercultura

Analitica de Datos e Inteligencia Artificial

Modelamiento y analisis de datos usando
PowerBi

Transversal Gestion del conocimiento

Transversal Induccion y Reinduccién

Territorio vida y
ambiente

Actividades a cargo del SG-SST

Plan Anual de
Seguridad y Salud en
el Trabajo

Fuente: Elaboracion propia
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Evaluacion y seguimiento

La evaluacidon de la Gestion Estratégica del Talento Humano se realizard mediante las
siguientes herramientas dispuestas por la entidad:

Autodiagndstico del MIPG, politica del Talento Humano.
Autodiagndstico del MIPG, politica de Integridad.
Indicadores de procesos.

Seguimiento a mapa de riesgos.

Plan de Accidn Integrado Anual y Estratégico Institucional.

Acuerdo sindical en materia de capacitacion

En cumplimiento del acuerdo sindical suscrito con la Asociacidon Nacional de Servidores
Pablicos de Entidades de la Seguridad Social Integral - ASONESS, la ADRES firmé un
convenio educativo para apoyar la financiacién de programas de educacién superior en
el nivel de post grado (especializacion y maestria), contribuyendo a la profesionalizacion
de los servidores publicos?.

2 Acuerdo colectivo suscrito entre la ADRES y ASONESS, 2023-2025. Acuerdo No. 6.
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ANEXO No. 4 PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL
INSTITUCIONAL

ANEXO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO (PETH)

VIGENCIA 2026

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
GRUPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ADMINISTRADORA DE LOS RECURSOS DEL SISTEMA GENERAL DE
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD - ADRES

BOGOTA D.C.
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Justificacion

La ADRES reconoce que el talento humano es el recurso mas valioso para el logro de los
objetivos institucionales, en concordancia con el principio del Modelo Integrado de
Planeacién y Gestién (MIPG), que lo concibe como el factor clave de éxito para la gestién
publica.

Por ello, desde la Direccién Administrativa y Financiera, a través del Grupo de Gestion
del Talento Humano, se implementan acciones orientadas a garantizar el equilibrio entre
la vida laboral, familiar y social, promoviendo un ambiente saludable que fortalezca la
motivacion, la identidad institucional y la vocacidon de servicio. Diversos estudios
evidencian que el bienestar laboral contribuye a mejorar el clima organizacional,
incrementar el compromiso, reducir la rotacion, potenciar el desempefio y la
productividad, asi como estimular la creatividad e innovacién.

El Programa de Bienestar Social Laboral y el Plan de Incentivos de la ADRES para la
vigencia 2026, como parte del Plan Estratégico de Talento Humano (PETH), se constituye
en un instrumento para ofrecer alternativas que fortalezcan la calidad de vida de los
servidores publicos y sus familias, articulando acciones que generen resultados medibles
en satisfaccién y desempefio, reflejados en la calidad del servicio hacia los ciudadanos.

Este programa propiciard condiciones que favorezcan la participacién, la seguridad
laboral, la eficacia y la eficiencia, fomentando actitudes que agreguen valor al servicio
publico, desarrollando valores organizacionales y contribuyendo al mejoramiento
integral de la calidad de vida. Asi mismo, se alineard con los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) vy los ejes estratégicos definidos por el Departamento Administrativo
de la Funcién Publica: salud mental, convivencia, reconocimiento, desarrollo personal y
familiar, y fortalecimiento del sentido de pertenencia.

Marco normativo

El Plan de Bienestar Social Laboral y Plan de Incentivos 2026 se fundamenta en la
normativa vigente que regula la gestiéon del talento humano en el sector publico,
orientada a garantizar el bienestar integral de los servidores y sus familias. A
continuacion, se relacionan las disposiciones aplicables:

e Decreto Ley 1567 de 1998: Establece el Sistema Nacional de Capacitacion y el
Sistema de Estimulos, definiendo el bienestar social como programas
permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que
favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de su nivel de
vida y el de su familia, elevando los niveles de satisfaccién, eficacia, eficiencia,
efectividad e identificacién con el servicio publico.

e Ley 734 de 2002 - Cédigo Disciplinario Unico (Art. 33, numerales 4 y 5):
Reconoce el derecho de los servidores publicos y sus familias a participar en
programas de bienestar social que establezca el Estado, tales como vivienda,
educacion, recreacion, cultura, deporte y vacaciones, asi como a disfrutar de
estimulos e incentivos conforme a la ley.

e Ley 909 de 2004: Dispone que las entidades deberan implementar programas de
bienestar e incentivos con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia,
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satisfaccion y desarrollo de los empleados, contribuyendo al cumplimiento
efectivo de los resultados institucionales.

e Decreto 1227 de 2005: Reglamenta parcialmente la Ley 909 y establece que las
entidades publicas, en coordinacidon con organismos de seguridad y prevision
social, podran ofrecer programas vacacionales, artisticos, culturales, de
promocion y prevencion de la salud, y capacitacion informal, gestionados en
convenio con Cajas de Compensacién u otros organismos.

o Decreto 1083 de 2015 - Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica:
En su Titulo 10, articulos 2.2.10.1 y 2.2.10.2, ordena la organizacion de
programas de estimulos a través de bienestar social, incluyendo actividades
deportivas, recreativas, culturales, de salud, capacitacion informal y programas
de vivienda, asi como educaciéon formal y no formal para servidores publicos.

e Ley 1857 de 2017: Establece la obligacién de los empleadores de facilitar una
jornada laboral semestral para que los empleados compartan con su familia,
garantizando espacios de integracion sin afectar los dias de descanso.

e Decreto 430 de 2016: Define las funciones del Departamento Administrativo de
la Funcion Publica (DAFP), incluyendo la formulacién, implementacion vy
seguimiento de politicas y programas de bienestar e incentivos.

e Programa Nacional de Bienestar Social Laboral 2023-2026 (DAFP): Instrumento
orientador que promueve el equilibrio entre vida personal, familiar y laboral,
mediante estrategias en salud mental, convivencia, reconocimiento, desarrollo
personal y fortalecimiento del sentido de pertenencia.

Objetivo del Programa

Fortalecer el bienestar integral de los servidores publicos y sus familias mediante
estrategias que promuevan la salud fisica, mental y social, incrementando la satisfaccién
laboral, el sentido de pertenencia y la productividad institucional.

Marco conceptual
El Decreto Ley 1567 de 1998, define los programas de bienestar social, asi:

“Los programas de bienestar social deben organizarse a partir de las iniciativas de los
servidores publicos como procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar
las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de
su nivel de vida y el de su familia; asi mismo deben permitir elevar los niveles de
satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con el servicio
de la entidad en la cual labora (...)".

En este sentido, los programas de bienestar de las entidades publicas deben estar
encaminados a contribuir en el desarrollo integral de las servidoras y los servidores
publicos, asi como, en alcanzar el equilibrio entre su vida personal, familiar y laboral.
Igualmente, estos programas deben tener como propdsito mejor la calidad de vida de
las servidoras y los servidores publicos desde el ambito laboral.

Asi mismo, otro concepto que ha cobrado importancia es el de bienestar laboral, segun

Chiavenato (2004) “el bienestar laboral se refiere a la proteccion de los derechos e
intereses sociales de los empleados en la organizacién, buscando la realizacion personal
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mediante el ejercicio del derecho al trabajo en condiciones de seguridad econémica y
personal, y el adecuado funcionamiento del trabajador dentro del medio laboral (...)".

Por lo que, las iniciativas relacionadas con el bienestar laboral deben estar enfocadas en
los factores personales e individuales, sociodemograficos, culturales, econdémicos,
sociales y psicologicos que orientan a los individuos a determinar sus condiciones de
calidad de vida. Adicionalmente, el bienestar laboral es un aspecto fundamental para
lograr un talento humano motivado, productivo y comprometido con la organizacién.

Por otra parte, es importante hacer mencion del concepto de salud mental, de acuerdo
con lo establecido en el articulo 3 de la Ley 1616 de 2013, asi:

“Articulo 3°. Salud Mental. La salud mental se define como un estado dinamico que se
expresa en la vida cotidiana a través del comportamiento y la interaccion de manera tal
que permite a los sujetos individuales y colectivos desplegar sus recursos emocionales,
cognitivos y mentales para transitar por la vida cotidiana, para trabajar, para establecer
relaciones significativas y para contribuir a la comunidad.

La Salud Mental es de interés y prioridad nacional para la Republica de Colombia, es un
derecho fundamental, es tema prioritario de salud publica, es un bien de interés publico
y es componente esencial del bienestar general y el mejoramiento de la calidad de vida
de colombianos y colombianas”.

Finalmente, el Programa Nacional de Bienestar del Departamento Administrativo de la
Funcion Puablica, el cual es un instrumento técnico que establece lineamientos a los
organos, organismos y entidades publicas de orden nacional en la implementacién de
los programas de bienestar que hacen parte de los planes estratégicos de talento
humano y desarrollan a través de los siguientes ejes:

Eje 1: Equilibrio Psicosocial

Este componente esta relacionado con aquellas actividades que ayudan a desarrollar en
los servidores publicos el sentido de pertenencia y conexion con la entidad, asi como
contribuir con la humanizaciéon del trabajo, entendiendo que las necesidades de ocio y
esparcimiento son necesarias para la generacion de bienestar laboral y, a su vez, al
aumento de la productividad.

Eje 2: Salud Mental

Este eje comprende la salud mental como el estado de bienestar con el que los servidores
realizan sus actividades, son capaces de hacer frente al estrés normal de la vida,
trabajan de forma productiva y contribuyen a la comunidad. (Gémez, 2020). Asi mismo,
el eje incluye habitos de vida saludables relacionados con: mantener la actividad fisica,
nutricidon saludable, prevencién del consumo de tabaco y alcohol, lavado de manos, peso
saludable, salud bucal, visual y auditiva, entre otros.

Eje 3: Diversidad e Inclusion

Este eje hace referencia a las acciones que las entidades deben implementar
relacionadas con inclusién, diversidad, equidad y representatividad, asi como la

www.adres.gov.co




&)
ADRES

prevencion, atencion y medidas de proteccion de todas las formas de violencia contra
las mujeres y basadas en el género y cualquier otro tipo de discriminacion.

Eje 4: Identidad y Vocacion por el Servicio Publico

Este eje comprende acciones dirigidas y encaminadas a promover en los servidores
publicos el sentido de pertenencia, asi como interiorizar e implementar los valores
definidos en el Cédigo de Integridad del Servicio Publico.

Eje 5: Transformacion Digital (Transversal)

La Cuarta Revolucién Industrial trae un reto inmediato de transformacion de las
empresas y de las entidades publicas hacia organizaciones inteligentes, aplicando
tecnologia, datos y nuevas necesidades que trascienden barreras fisicas y conectan al
mundo.

Lo anterior es relevante para la busqueda del bienestar de los servidores publicos, si se
aplican las tecnologias como un instrumento. Las entidades pueden, entonces, facilitar
sus procesos y procedimientos para el desarrollo del bienestar. Las herramientas
informaticas permiten tener la mayor cantidad de informacién sobre sus colaboradores,
facilita la comunicacion con ellos, agiliza y simplifica, en algunos casos, la gestion del
bienestar.

Ahora bien, la pandemia generada por el COVID-19 se ha convertido rapidamente en el
evento global de nuestros tiempos y ha revelado una serie de realidades ambientales,
sociales econdmicas y politicas que se deben enfrentar y aprender de ellas para el
inmediato futuro, desafiando nuestra realidad, nuestras vidas, actitudes vy
comportamientos. Ha cambiado por completo y para siempre la experiencia de ser los
gobernantes, los empresarios, clientes, empleados, ciudadanos y, en general, el ser
humano.

En ese sentido, se puede esperar un cambio de comportamientos a una escala masiva.
Esta situacion histdérica ha cambiado la forma en que pensamos y cdmo nos relacionamos
con los demas, con las entidades de gobierno o con el mundo, una nueva forma de vivir.
Esto hace necesario que todas las organizaciones escuchen las necesidades de sus
colaboradores, de sus clientes, de sus ciudadanos y se anticipen a las situaciones que
requieren de servidores que se adapten de forma mas serena en un mundo cambiante.
Dado lo anterior, y teniendo en cuenta la transversalidad de este eje, las entidades
publicas deberan implementar los siguientes lineamientos en pro del bienestar. Cabe
resaltar que las acciones aqui planteadas se articulan y trabajan de manera sinérgica e
integral entre lideres y servidores publicos.

La Gestidn Estratégica del Talento Humano puede enfocarse desde una perspectiva
orientada directamente a la creacién de valor publico, con base en algunas agrupaciones
de factores que impactan directamente en la efectividad de la gestion. Estos caminos se
han denominado “Rutas de Creacién de Valor”, y son agrupaciones tematicas que,
trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y producir resultados
eficaces para la Gestidon del Talento Humano. Se puede plantear que una entidad que
implemente accion efectiva en todas estas rutas habra estructurado un proceso eficaz y
efectivo.
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Rutas de Creacion de Valor

A continuacidn, se describen las rutas, las sub-rutas como perspectiva diagnostica y de
intervencion:

Figura 37. Rutas de creacion de valor

Lo felicidod nos

hace productives Liderando talento

Al servicio de los
cudodanos

La cultura de hocer
las cosos bien

Conodiendo el talento
°

Fuente: DAFP, 2017

Dentro de las tematicas planteadas en el grupo de valor asociada al bienestar, se
encuentra la siguiente:

Ruta de la Felicidad

La felicidad nos hace productivos. Multiples investigaciones evidencian que cuando el
empleado es feliz en el trabajo tiende a ser mas productivo, pues el bienestar que
experimenta por contar con un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y
su vida personal, con incentivos y con la posibilidad de innovar se refleja en la calidad y
eficiencia de su produccién. Sin embargo, no siempre los jefes y las entidades son
conscientes de la importancia de propiciar las condiciones para que el trabajador se
sienta satisfecho.

Como lo plantea Seppala (2016), “durante una ajetreada semana de trabajo, o estando
sumergido en un importante proyecto, resulta facil perder de vista lo que realmente
impulsa el bienestar de los empleados (parr. 5)". Por esto es necesario que desde lo
institucional se genere conciencia sobre la importancia de la satisfaccion de los
empleados, pues: “los mejores lideres son capaces de hacer una pausa y mantener un
toque humano en el entorno laboral al inspirar a los empleados, ser amables con ellos y
animarlos para que se cuiden” (parr. 5) (Seppala, 2016). Por lo que la primera ruta de
creacion de valor se definié como la “Ruta de la Felicidad”, y se compone de las siguientes
sub-rutas:
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v Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan
a gusto en su puesto: El ambiente fisico, las condiciones de salud y de
seguridad deben propiciar un entorno sano y agradable para que el trabajador se
sienta comodo y en plenas facultades para dar el maximo de su rendimiento.

v Ruta para facilitar que las personas cuenten con el tiempo suficiente para
tener una vida equilibrada: Para poder tener la atencidn y la motivacion
necesarias, el trabajador debe percibir que la entidad respeta y valora en su justa
medida las otras dimensiones de la vida del servidor. La entidad debe ser
consciente que la persona necesita esparcimiento, espacios y tiempos para poder
realizar sus actividades particulares y sobre todo para compartir con su familia,
para su crecimiento personal o profesional, o inclusive para actividades de ocio.

Si el trabajador siente que la entidad respeta estos tiempos y espacios sentira
mayor compromiso e interés por avanzar en el cumplimiento de sus
responsabilidades.

v Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional: Mas alla
de la retribucién salarial, el empleado espera ser recompensado por su
contribucion al logro de los objetivos de diversas maneras. Una palabra de
felicitacion o un evento publico en donde se reconozca su aporte o su tiempo de
vinculacién pueden ser elementos que contribuyan de manera importante a la
motivacién y al compromiso de un servidor.

v" Ruta para generar innovaciéon con pasioén: Las personas valoran mucho
cuando sus ideas y aportes son escuchados y adoptados por la entidad. La
creatividad y la innovacion, mas en el entorno actual, son un insumo fundamental
que proviene del empleado motivado y comprometido con lo que hace. Por esto,
desde Talento Humano deben propiciarse todos los elementos que permitan que
las ideas se expresen y que la innovacion surja.

Dentro de las tematicas relacionadas con esta ruta, se encuentran: Seguridad y Salud
en el Trabajo, clima organizacional, bienestar, promocién y prevencién de la salud,
Programa Entorno Laboral Saludable, teletrabajo, ambiente fisico, plan de bienestar,
incentivos, Programa Servimos, horarios flexibles, induccién y reinduccién, movilidad,
mejoramiento individual.

Diagnostico temas programa de bienestar

El diagnostico que se realizo para definir las actividades del programa de bienestar 2026,
contd con los siguientes instrumentos:

- Encuesta “Indice de la Felicidad”, realizada a los servidores publicos de la ADRES.
- Lineamientos y resultados MIPG.
- Resultados de medicion del clima laboral 2025.

Encuesta indice de la felicidad

Se enmarcd en la percepcion de los servidores publicos sobre el indice de su felicidad
realizada del 29 de septiembre al 23 de octubre de la vigencia 2025 desarrollada
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mediante la técnica de estudio tipo cuantitativo, aplicable virtualmente a través de una
encuesta estructurada, donde se abordaron temas personales, laborables vy
organizacionales, con el acompafiamiento de la Caja de Compensacion Familiar
Compensar.

Perfil demografico

Figura 38. Demografia encuesta indice de la felicidad

Género Escolaridad

Especializacién 55.84%
® Femenino

Masculino

[ ]
* MaEStria - 29'22%

Profesional 7.79%
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Tecnolégico 3,90%
31,82%

10,39%

3.25% Técnico 3,25%

1_Generacién Z 2_GeneracionY 3_Generacién X 4_Baby
- Centennials - Millennials Boomers

Fuente: Compensar, 2025

La encuesta fue convocada a 205 servidores publicos de la entidad, de los cuales 154 de
ellos la respondieron. Segun la grafica anterior, se evidencia una composicion
demografica de la muestra encuestada, en su mayoria del género masculino (55%), asi
como una alta cualificacién académica, donde el 85% posee estudios de posgrado
(especializacion y maestria). También se aprecia la predominancia de la generaciéon Y -
Millennials (54,55%), seguida por la generacion X (31,82%), lo que indica una fuerza
laboral joven-adulta con expectativas de conciliacion vida-trabajo, reconocimiento y
desarrollo profesional. Estos datos orientan el Plan de Bienestar del afio 2026 hacia
estrategias inclusivas que promuevan salud mental, equidad de género, innovacién y
participacion.

Contexto de los temas objeto de la encuesta del indice de la Felicidad

La siguiente tabla muestra la relacidon entre los temas abordados en la encuesta de
necesidades aplicada a los servidores publicos y los ejes estratégicos definidos por el
Programa Nacional de Bienestar Social Laboral del Departamento Administrativo de la
Funcidn Publica, como entidad rectora. Esta alineacidon permite garantizar que las
acciones del Plan de Bienestar 2026 respondan a las expectativas identificadas y se
desarrollen en coherencia con los lineamientos nacionales, fortaleciendo el bienestar
integral, la motivacion y el sentido de pertenencia institucional.
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Analisis tematicas encuesta indice de la felicidad 2025

Eje del Programa

Nacional de Bienestar - | Tema de la Encuesta Justificacion
DAFP
Favorece la armonia familiar y la
Pareja, rol de padre conciliacién vida-trabajo, esenciales
para el equilibrio.
Contribuye a la estabilidad personal y
Finanzas, vivienda familiar, reduciendo estrés financiero y
habitacional.
Permite descanso y recuperacion,
Tiempo libre, vacaciones |mejorando la calidad de vida vy
reduciendo el estrés.
i L Garantiza movilidad segura y eficiente,
Eje 1: Equilibrio | Transporte disminuyendo riesgos y tiempos de
Psicosocial

desplazamiento.

Finanzas, vivienda

Contribuye a la estabilidad personal y
familiar, reduciendo estrés financiero y
habitacional.

Tiempo libre, vacaciones

Permite descanso y recuperacion,
mejorando la calidad de vida vy
reduciendo el estrés.

Transporte

Garantiza movilidad segura y eficiente,
disminuyendo riesgos y tiempos de
desplazamiento.

Eje 2: Salud Mental

Salud mental y fisica

Promueve estrategias para prevenir
riesgos psicosociales y fortalecer
bienestar mental.

Eje 3: Diversidad e| .. . Promueve entornos laborales inclusivos
L. Diversidad laboral . .
Inclusion y respetuosos de la diversidad.
Laboral (satisfaccion en el | Refuerza el compromiso institucional y
trabajo) la motivacion en el desempefio laboral.
Cultura oraanizacional Fortalece el sentido de pertenencia y la
Eje 4: Identidad vy 9 cohesidn institucional.

Vocacion por el Servicio
Puablico

Cambio en la entidad

Facilita la adaptacion a
transformaciones organizacionales,
reduciendo resistencia.

Valores

Refuerza principios éticos y conductas
alineadas con la mision institucional.

Eje 5: Transformacion
Digital

Conocimientos

Impulsa la actualizacién de
competencias y la adaptaciéon a
entornos digitales.

Fuente: Elaboracion propia

Por lo anterior de acuerdo con los temas contenidos en el Indice de la Felicidad, los
siguientes fueron los resultados por cada uno de los temas, a nivel general:
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Figura 38. Resultados eje salud fisica - Encuesta indice de la felicidad

Nivel de felicidad con su salud fisica indice salud
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~—100 (33%) . . -
31 (10%) ® Medicina alternativa (reiki, acupunt...
® Sanar una o varias dolencias
Mejorar mi plan de salud
36 (12%) — ® Chequeo médico
® Control odontolégico
/ 46 (15%, ® 0t
41(14%) (15%) 4

Fuente: Compensar, 2025

La grafica muestra que las principales acciones que los servidores publicos consideran
necesarias para mejorar su bienestar fisico son: hacer deporte (33%), lo que refleja la
importancia de promover la actividad fisica regular para prevenir enfermedades y
mejorar la calidad de vida; asesoria en nutricion (15%), lo que indica la necesidad de
fortalecer los habitos de vida saludable; y medicina alternativa (14%), resaltando la
relevancia de fomentar el uso de estos recursos. Estas prioridades orientan el disefio de
estrategias enfocadas en la promocion de habitos saludables, atencidén médica
preventiva y espacios para la practica deportiva.

Figura 39. Resultados eje salud mental - Encuesta indice de la felicidad

Nivel de felicidad con su salud mental Indice salud mental
7%

30%
19%

3% o
— 3’8 48

5_Totalmente 4_Feliz 3_Ni feliz ni 2_Infeliz 1_Totalmente

feliz infeliz infeliz 1.0 BRECHA: 1,0 5.0
Mejoras de felicidad con respecto a su salud mental w
22 (8%) ) B Provf’\_ o
~— 60 (21%) Participar en actividades recreativas...

28 (10%) ® Mejorar la gestién del tiempo

@ Establecer |imites claros entre el tra...

30 (10%) — ® Practicar meditacién o mindfulness
® Establecer una rutina diaria
55 (19%) ® Fomentar relaciones laborales posit...
39 (14%) — ®Buscar apoyo profesional

®Otra

" 51(18%)

Fuente: Compensar, 2025
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La grafica anterior muestra una distribucién del “nivel de felicidad” que sugiere un estado
general positivo, pero con margen de mejora: el 47% se declara feliz con su salud
mental, mientras el 30% se ubica en un estado neutral (ni feliz, ni infeliz), y el 19%
afirma estar totalmente feliz. Los niveles de infelicidad son bajos (3% infeliz y 1%
totalmente infeliz), lo que indica casos puntuales que requieren atencion focalizada. El
indice de salud mental es 3,8 (dentro de una escala de 1 a 5) y muestra una brecha de
1,0 frente al objetivo (4,8), evidenciando la necesidad de acciones continuas de
promocion y cuidado.

En cuanto a mejoras priorizadas, predominan participar en actividades recreativas
(21%), mejorar la gestion del tiempo (19%) y establecer limites claros entre el trabajo
y la vida personal (18%), enfoques que apuntan a reducir el estrés, fortalecer el
equilibrio vida-trabajo y consolidar habitos saludables.

Figura 40. Resultados temas de pareja - Encuesta indice de la felicidad

¢Actualmente tiene Nivel de felicidad con su pareja indice pareja
pareja?

48%
Si tengo actualmente 40%

12% 4 3 — 48
I '
10 50

5_Totalmente feliz 4_Feliz 3_Ni feliz ni infeliz BRECHA: () &

Mejoras de felicidad con respecto a su pareja m

9 (6%)
1(7%)

®Pasar més tiempo con la pareja

34 (22%) ®Proyectarse conjuntamente

@ Aprender a tener tiempos solos o se...
15 (10%) .
@®Tener una mejor comunicacion
® Fomentar el romanticismo
19 (12%) 24 (15%) ®Temas de conviviencia
®Trabajar sobre el perdén y la reconcili...
Tener una vida sexual plena

20 (13%) 22 (14%) ®Otra

Fuente: Compensar, 2025

Segun la grafica anterior, el 75,97% de los servidores publicos reporta tener pareja, lo
que indica una alta presencia de relaciones afectivas. En cuanto al nivel de felicidad con
su pareja, el 48% se declara feliz y el 40% totalmente feliz, donde solo el 12% se ubica
en estado neutral. El indice de pareja es 4,3 sobre 5, con una brecha de 0,5 frente al
objetivo trazado, reflejando un nivel favorable, pero con oportunidad de mejora.

Respecto a las acciones para incrementar la felicidad, la mas mencionada es pasar mas
tiempo con la pareja (22%), seguida por proyectarse conjuntamente (15%) y aprender
a tener tiempos solos o0 separados (14%), lo que evidencia la importancia de fortalecer
la comunicacion, la convivencia y el equilibrio en la relacion.
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Figura 41. Resultados tema rol de padre o madre - Encuesta indice de la felicidad
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hijos?
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Nivel de felicidad con su rol de padre o madre
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7 (4%) A
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®Pasar més tiempo con sus hijos

42 (26%
( ) ®Tener una comunicacion efectiva

®Fomentar comportamientos sanos en...

18 (11%) —

(%) ®Empoderar a mis hijos en colaborar c...
® Aprender a manejar conflictos y pele...
® Ahorrar para el futuro de sus hijos

20 (13%)

® Aprender a tratar |a salud de sus hijos

Otra

33 (21%)

21(13%)

Fuente: Compensar, 2025

La grafica integra tres mensajes clave: El 74,68% de las personas tienen hijos, el
bienestar emocional en el rol es alto porque el 46% se declara feliz y el 44% totalmente
feliz, con un contraste del 2% considerado infeliz, y aun asi, el indice padre/madre se
ubica en 4,3, con una brecha de 0,6 frente al objetivo de 4,9; en consecuencia, las
mejoras priorizadas corresponden a pasar mas tiempo con sus hijos, tener una
comunicacién efectiva y fomentar comportamientos sanos.

Figura 42. Resultados tema vivienda - Encuesta indice de la felicidad

Nivel de felicidad con su vivienda indice vivienda

49%
30%
17%
- - "
——

4 Feliz

40 —

5_Totalmente 3_Ni feliz ni 2_Infeliz 1_Totalmente

feliz infeliz infeliz 1.0 BRECHA: (.4 50
Mejoras de felicidad con respecto a su vivienda m
14 (7%) — axa
23 (12%) — 46 (23%) ® Mudarse a un lugar mas cercano a ...
® Remodelar y/o acondicionar su vivi...
® Mudarse a un lugar més acorde as...
23 (12%) — ® Comprar una vivienda como inversi...
® Comprar mi primer vivienda
40 (20%) Comprar una segunda vivienda en ...
25 (13%) —

® Aplicar a un subsidio o descuento ...

29 (15%) —

Fuente: Compensar, 2025

El grafico sobre vivienda muestra que el 79% de las personas se siente feliz con su
vivienda (49% feliz y 30% totalmente feliz), mientras que el 17% manifiestan un estado
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neutral sobre este aspecto, solo un 4% se declara infeliz. El indice de vivienda es de 4,0,
con una brecha de 0,4 frente al objetivo de 4,6, lo que indica oportunidades de mejora.

Las acciones que mas contribuirian a aumentar la felicidad son: mudarse a un lugar mas
cercano a sus necesidades (23%), remodelar y/o acondicionar su vivienda (20%) y
mudarse a un lugar mas acorde a sus expectativas (15%). Esto sugiere que, aunque la
satisfaccion general es alta, las principales areas de mejora se relacionan con la
ubicacidn y las condiciones fisicas del hogar.

Figura 43. Resultados tema finanzas - Encuesta indice de la felicidad

Nivel de felicidad con sus finanzas indice finanzas

4%
27%
16%
9%
4% 47
- [ [ 3 ’ 6 -

5_Totalmente 4 Feliz 3_Ni feliz ni 2_Infeliz 1_Totalmente
feliz infeliz infeliz

10 BRECHA: || 5.0

Mejoras de felicidad con respecto a sus finanzas

13 (4%) ®Buscar ingresos adicionales 2432,

25 (8%) 66 (20%) @ Aprender a invertir

® Saneamiento de cartera

27 (8%) ® Emprendimiento empresarial (mont...
@ Plan de ahorro programado

27 (8%) 57 (17%) @ Aprender a manejar mi dinero y el ...

Curso/ mentorfa de formacién fina...
30 (9%) ®Pago de deuda hipotecaria
31(9%) 43 (13%)

v

Fuente: Compensar, 2025

La grafica muestra en el tema de finanzas que el 44% de las personas se declara feliz y
el 27% se ubica en un terreno neutral, mientras que el resto se distribuye entre un 16%
totalmente feliz, un 9% infeliz y el 4% totalmente infeliz; en paralelo, el indice de
finanzas se sitla en 3,6 (en una escala entre 1 a 5), con una brecha de 1,1 respecto del
referente/objetivo (4,7), evidenciando margen de mejora.

En cuanto a las acciones que podrian elevar la satisfaccion, se destacan tres prioridades:
buscar ingresos adicionales (20%), aprender a invertir (17%) y saneamiento de cartera
(13%); complementariamente, se concentran entre el 8 y 9% iniciativas como
emprendimiento empresarial, plan de ahorro programado, aprender a manejar el dinero,
curso/mentoria de formacion financiera y pago de deuda hipotecaria. En conjunto, para
cerrar la brecha del indice en temas financieros, conviene combinar estrategias de
incremento de ingresos, educacién financiera y ordenamiento de deudas, sosteniendo el
nivel de bienestar ya observado.

www.adres.gov.co




ADRES

Figura 44. Resultados tema trabajo - Encuesta indice de la felicidad
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Fuente: Compensar, 2025

En la seccion relacionada con la felicidad en el trabajo, los resultados muestran un
predominio de percepciones positivas: 53% de los servidores publicos se declara feliz,
21% se mantiene neutral y 19% se siente totalmente feliz; en contraste, solo el 7%
reporta malestar en este aspecto (5% infeliz y 2% totalmente infeliz). No obstante, el
indice de felicidad en el trabajo se sitla en 3,8 sobre 5, con una brecha de 0,8 frente al
referente de 4,6, lo que indica oportunidad de mejora pese a la mayoria de los resultados
positivos.

Las mejoras de felicidad que emergen son: la implementacién del teletrabajo, el
equilibrio de la carga laboral y el manejo del tiempo; el acceso a capacitaciones y
oportunidades de crecimiento, junto con un liderazgo que fortalezca la comunicacién y
el reconocimiento; ademas de fomentar la empatia, la equidad y un clima colaborativo,
integrar politicas de bienestar integral y flexibilidad, y consolidar el desarrollo profesional
dentro de un ambiente humano saludable. Atender estos impulsores permitiria cerrar la
brecha del indice y consolidar los niveles altos de felicidad en el trabajo.

Sobre el clima laboral, en la grafica anterior predomina una percepcién favorable: 40%
de las personas se declara feliz, el 36% es neutral y el 14% es totalmente feliz; mientras
gue el indice de clima laboral se ubica en 3,5 sobre 5, con una brecha de 1,0 respecto
al referente de 4,5, lo que evidencia oportunidades de mejora en este aspecto.
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Figura 45. Resultados tema clima laboral - Encuesta indice de la felicidad

Nivel de felicidad con el clima laboral Indice clima laboral
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Fuente: Compensar, 2025

Las acciones con mayor respaldo para elevar la satisfaccidén en los servidores publicos
respecto al clima en el trabajo son: crear un ambiente laboral positivo (20%), priorizar
el bienestar fisico y mental (17%) y fomentar una comunicacién abierta y transparente
(16%); adicionalmente, se mencionan el equilibrio vida-trabajo, el reconocimiento de
logros, la blusqueda de oportunidades de desarrollo profesional y la retroalimentacion
constructiva. En sintesis, aunque la valoracién general es buena, concentrar esfuerzos
en bienestar, comunicacion y clima positivo aparece como el camino mas directo para
fortalecer las brechas del indice.

La grafica que a continuacion se muestra, permite evidenciar los resultados del clima
laboral respecto a tematicas promovidas por MIPG: Identidad e inclusién, Cultura
organizacional, Gestién del cambio, Trabajo en equipo, asi como la percepcién sobre los
valores institucionales que deban fortalecerse.

En ese sentido, en Identidad e inclusion se percibe un 36% totalmente de acuerdo con
las premisas alli sefialadas, lo cual contrasta con un 25% en total desacuerdo, senal de
polarizacion que merece atencion. Frente a la Cultura organizacional, el 78% manifiesta
estar de acuerdo, lo que indica una base sélida de apoyo sobre este item. En cuanto a
la Gestion del cambio, se aprecia una aceptacion importante de las transformaciones,
reflejando un 84% de las respuestas favorables. Con relacién al Trabajo en equipo, el
48% se expresod favorablemente, mientras que el 29% se considerd neutral, lo que
sugiere oportunidades para consolidar el consenso frente a este tema.

Sobre los valores para fortalecer, los resultados destacan el Compromiso y Respeto con
un 20% cada uno, seguidos por Diligencia con un 14%, por lo que priorizar acciones
alineadas a estos valores podria elevar la percepcidon positiva en todas las areas,
especialmente aprovechando la fortaleza de la cultura organizacional y la aceptacion
generalizada frente a los cambios.
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Figura 46. Resultados lineamientos MIPG clima laboral - Encuesta indice de la felicidad
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Fuente: Compensar, 2025

Figura 47. Resultados tema de conocimientos - Encuesta indice de la felicidad

Nivel de felicidad con su conocimiento indice conocimiento
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29%
15% 16
.- 41 —
) . I
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® Mejorar el manejo del tiempo
® Cursos de idiomas

) ~— 50 (19%) ® Cursos de sistemas

40 (15%) ®Pregrado

Otra

42 (16%)

Fuente: Compensar, 2025

En relacion con los conocimientos, la satisfaccion es alta: El 54% se declara feliz y el
29% totalmente feliz, mientras que la neutralidad alcanza el 15% vy la poblacion
totalmente infeliz representa un 2%, con relaciéon a los conocimientos que tiene; no
obstante, el indice de conocimiento es 4,1 sobre 5, con una brecha de 0,5 frente al nivel
deseado (4,6), lo que sugiere un espacio de mejora.
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Para elevar esa satisfaccion, las acciones priorizadas son el desarrollo de habilidades
digitales (22%), seguido por seminarios y capacitaciones cortas (19%) y la realizacién
de posgrados (16%); también aportan iniciativas como mejorar el manejo del tiempo
(15%) y desarrollar cursos de idiomas (15%), mientras que los cursos de sistemas (9%)
y opciones como el pregrado tienen una menor demanda. En conjunto, la alta percepcién
positiva convive con una oportunidad clara enfocada en la formacién practica y
actualizacion digital, complementada capacitaciones cortas y fortalecer la gestién del
tiempo.

Figura 48. Resultados tema tiempo libre - Encuesta indice de la felicidad

Nivel de felicidad con su tiempo libre indice tiempo libre
47%
25%
17%
4.5
9%
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44 (12%) Otra
31(8%) ® Cursos de cocina
®leer
31(8%) 44 (12%) Yoga y/o meditacion
® Actividades artisticas (dibujo, music...
37 (10%
(10%) 39 (10%) @ Ocio / Dormir

Fuente: Compensar, 2025

Respecto al tiempo libre, se observa que el 47% de los encuestados se declaran felices
con su tiempo libre, el 25% con una opinion neutral, y el 17% se siente totalmente feliz.
Sobre el indice de tiempo libre, se tuvo un resultado de 3,7 sobre 5, con una brecha de
0,8 respecto al objetivo de 4,5, lo que evidencia margen de mejora; en las acciones para
aumentar la felicidad respecto al tiempo libre, tras practicar un deporte (18%) se
destacan asistir a eventos culturales y ver peliculas en casa (12% cada una), seguidas
de caminar (10%), evidenciando iniciativas como los cursos de cocina, leer y yoga o
meditacion (8% cada una), asi como actividades artisticas y tiempo para el ocio o el
descanso (7% cada una), por lo que impulsar rutinas activas y oferta cultural,
complementadas con habitos de bienestar en casa, ayudaria a cerrar la brecha del indice.
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Figura 49. Resultados tema deporte - Encuesta indice de la felicidad
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Fuente: Compensar, 2025

En la grafica anterior, sobre las aptitudes hacia el deporte se infiere que el 45% practica
ejercicio, pero quiere ser mas constante, el 33% no lo practica actualmente y desea
retomarlo, el 14% lo practica de forma disciplinada, pero considera necesario una
motivacion o reto adicional, y el 8% menciond que nunca practica ejercicio, porque
desconoce la ruta para iniciar.

Frente a las disciplinas deportivas, el 28% prefiere la natacidn, seguido del gimnasio
(25,1%) y el ciclismo (17,6%); con menor peso aparecen futbol (11,3%), tenis (10,5%)
y baloncesto (4,6%), y una fraccion minima sefiala que no le gusta hacer deporte. En
conjunto, conviene ofrecer programas que faciliten constancia, reinicio guiado y
progresion por niveles, priorizando las disciplinas mas demandadas y rutas de
acompafiamiento para quienes comienzan a practicar un deporte.

En la grafica que a continuacidon de muestra, en las vacaciones, el 47% de los servidores
publicos se declaran felices con sus vacaciones, el 40% totalmente feliz, la neutralidad
llega al 10% vy la infelicidad al 4. El indice de vacaciones es 4,2 sobre 5 con una brecha
de 0,3 respecto al objetivo de 4,5, lo que indica un buen resultado con margen de
optimizacion.

Como principales mejoras, el 33% prioriza viajar, seguido de dedicar tiempo a
actividades de desarrollo o descanso (15%), visitar a sus familiares y actividades de
relajacién y cuidado personal (ambas con un 13%), establecer un plan de ahorro para
las vacaciones (12%), turismo ecoldgico o de aventura (9%), y retiro espiritual (4%);
en conjunto, la mayoria de las personas se sienten satisfechas con el aspecto de sus
vacaciones, pero focalizar esfuerzos en facilitar viajes y complementar con planes de
ahorro, descanso estructurado y experiencias de bienestar ayudaria a cerrar la brecha
del indice.
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Figura 50. Resultados tema vacaciones - Encuesta indice de la felicidad
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Fuente: Compensar, 2025

Figura 51. Resultados tema transporte - Encuesta indice de la felicidad
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Fuente: Compensar, 2025

El nivel de felicidad con el transporte estd concentrado en la neutralidad: El 31% se
declara “ni feliz, ni infeliz”, mientras que los positivos suman un 34% (26% felices y 8%
totalmente felices), donde contrastan los negativos con un 35% (21% infelices y 14%
totalmente infelices), lo cual se refleja en el indice de transporte de 2,9 en una escala
de 1 a 5, con una brecha de 1,6 respecto al objetivo de 4,5.

En cuanto a las mejoras de felicidad respecto al transporte, la opcion mas demandada
es el teletrabajo con un 40%, seguida de salir temprano de la oficina con un 21% vy rutas
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empresariales en un 18%; el resto de las propuestas que presenta menor peso, son:
Usar la bicicleta (9%), comprar moto o carro (ambas con un 3%), y pedir cambio de
horario (2%), sefalando que las palancas de mayor impacto para mejorar el indice son
la flexibilidad laboral y soluciones organizadas de transporte.

Lineamientos y resultados MIPG

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestién - MIPG, asi como la Gestién Estratégica de
Talento Humano, deben enfocarse en la creacién del valor publico, con base en algunos
criterios que impacten en la efectividad de la gestién del servidor publico, a través de
una ruta de creacién de valor, denominada “Ruta de la Felicidad”, la cual contempla
aspectos importantes para que los funcionarios cuenten con un entorno fisico adecuado,
un equilibrio entre la vida laboral y personal; lo cual propicia una calidad y eficiencia en
el desempefiio laboral, es por esto que se deben implementar actividades de bienestar
que incluyan los siguientes temas:

Tabla 8. Temas MIPG lineamientos programa de bienestar
Lineamientos Programa de Bienestar

item Tema
1 Incentivos para los gerentes publicos
2 Equipos de trabajo (pecuniarios)
3 Programas de incentivos
4 Incentivos no pecuniarios
5 Deportivos, recreativos y vacacionales
6 Artisticos y culturales
7 Promocion y prevencion de la salud
8 Educacion en artes y artesanias
9 Promocion de programas de vivienda
10 Cambio organizacional
11 | Adaptacion laboral
12 Preparacién a los pre pensionados para el retiro del servicio
13 Cultura organizacional
14 Trabajo en equipo
15 Educacion formal (primaria, secundaria y media, superior)
16 Promocion del uso de la bicicleta por parte de los servidores publicos de la entidad.
17 | Dia del Servidor Publico:
Programar actividades de capacitacion y jornadas de reflexion institucional dirigidas a
18 fortalecer el sentido de pertenencia, la eficiencia, la adecuada prestacion del servicio,

los valores y la ética del servicio en lo publico y el buen gobierno. Asi mismo, adelantar
actividades que exalten la labor del servidor publico.

Implementacién de la estrategia salas amigas de La familia lactante del entorno laboral
19 | en entidades publicas. Cumplimiento de la Ley 1823 de 2017; articulo 238 del Cédigo
Sustantivo del Trabajo.

20 Desarrollar el programa de Estado Joven en la entidad.
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Lineamientos Programa de Bienestar
item Tema
21 Desarrollar el programa de teletrabajo en la entidad (capacitaciones y mecanismos que
oriente el teletrabajo)
Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afios maximo), y la correspondiente
intervencion de mejoramiento que permita corregir. Nota este afio se debe realizar
nuevamente en la ADRES y deben contener preguntas en relacion con los siguientes
temas:
22 e El conocimiento de la orientacién organizacional
e El trabajo en equipo
e La Comunicacion e Integracién
e El ambiente fisico
e La capacidad profesional
e El estilo de direccidon
Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o lesionen la moralidad,
23 incluyendo actividades pedagodgicas e informativas sobre temas asociados con la
integridad, los deberes y las responsabilidades en la funcion publica, generando un
cambio cultural
24 Acciones para promover y mantener la participacion de los servidores en la evaluacién
de la gestion y en la identificacion de oportunidades de mejora e ideas innovadoras
25 Contar con programas de reconocimiento de la trayectoria laboral y agradecimiento
por el servicio prestado a las personas que se desvinculan
Brindar apoyo socio laboral y emocional a las personas que se desvinculan por pension,
26 por reestructuracion o por finalizacidon del nombramiento en provisionalidad, de
manera que se les facilite enfrentar el cambio, mediante un Plan de Desvinculacidon
Asistida
27 Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran
de la Entidad a quienes contindan vinculados
28 Cddigo de integridad implementado, interiorizacion de los servidores y cumplimiento
en sus funciones
29 Programas de reconocimiento de la trayectoria laboral y agradecimiento por el servicio
prestado a las personas que se desvinculan
30 Divulgacién programa servimos
31 Programas de desvinculacién asistida

Fuente: Elaboraciéon propia

Dentro de las rutas de creacién de valor de MIPG, se encuentra la “Ruta de la Felicidad”
gue esta relacionada, entre otras, con las siguientes tematicas, unas de caracter
obligatorio y otras que se desarrollardn de acuerdo con la capacidad de cada entidad:
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Figura 52. Ruta de la felicidad MIPG dimension talento humano
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Fuente: DAFP MIPG
Resultados mediciéon clima laboral vigencia 2025

El Departamento Administrativo de la Funcidn Publica (DAFP) define el clima laboral
como “/a forma en que los servidores publicos perciben su relacidon con el ambiente de
trabajo, constituyéndose en un factor determinante de su comportamiento dentro de la
entidad”.

En cumplimiento de esta directriz, la ADRES realizé en octubre de 2025 la encuesta de
medicién del clima laboral, dirigida a los 202 servidores publicos de la entidad, de los
cuales 182 participaron activamente.

El instrumento aplicado evalud las dimensiones establecidas por el DAFP, las cuales
permiten identificar oportunidades de mejora y orientar estrategias de intervencion para
fortalecer el ambiente laboral y la gestidon institucional, que se representan en la
siguiente grafica:

Tabla 9. Dimensiones encuesta clima laboral 2025

Tema - Medicidn del Clima

Dimension DAFP Justificacion dimensién
Laboral
Desarrollo y capacitacion del
servidor para su crecimiento. Mentoring

Administracion del [www1.funci...ica.gov.co]
talento humano

Bienestar, satisfaccion y estimulos al
servidor. [www1.funci...ica.gov.co]

Incentivos no pecuniarios
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Dimension DAFP

Justificacion dimension

Tema - Medicidn del Clima
Laboral

Acciones de bienestar y calidad de
vida laboral.
[www1.funci...ica.gov.co]

Balance y Equilibrio (trabajo y
vida personal)

Ubicacién adecuada en el puesto y
manual de funciones.
[www1.funci...ica.gov.co]

Cargo (claridad del rol y tipos
de desarrollo)

Formacién para mejorar desempefio

Yy crecimiento.
[www1.funci...ica.gov.co]

Capacitacion

Comunicacion e
integracion

Cohesidn, sentido de pertenencia y
relaciones horizontales/verticales.
[www1.funci...ica.gov.co]

Cultura en la organizacion

Flujo y retroalimentacion de ideas,
sentimientos e informacion.
[www1.funci...ica.gov.co]

Comunicacién

Clima relacional que fortalece la

cohesiéon. [wwwi1.funci...ica.gov.co] Respeto
Ambiente relacional armdnico
(confianza, buena convivencia). Tranquilidad
[www]1.funci...ica.gov.co]
Practicas de trato justo que
consolidan integracion y Equidad

pertenencia.
[www1.funci...ica.gov.co]

Estilo de direccion

Practicas gerenciales (métodos y
rasgos) para guiar y decidir.
[www1.funci...ica.gov.co]

Toma de decisiones

Liderazgo

Medio ambiente fisico

Condiciones fisicas seqguras del lugar

de trabajo (seguridad, bienestar).
[herasmomeoz.gov.co]

Salud y seguridad

Iluminacion, ventilacién, orden,
aseo y ergonomia del puesto.
[herasmomeoz.gov.co]

Ambiente sano, limpio y
seguro

Orientacion
organizacional

Percepcién global de misién,
estrategias, procesos y dotacion de
recursos. [wwwi1.funci...ica.gov.co]

Trabajar en la organizacion

Procesos y estandares que aseguran
cumplimiento y servicio.
[www1.funci...ica.gov.co]

Calidad

Valores y politicas institucionales
(incluye responsabilidad ambiental).
[www1.funci...ica.gov.co]

Medio ambiente

Parte de valores y politicas que
definen compromiso social.
[www1.funci...ica.gov.co]

Responsabilidad social

Asignacién clara de funciones y
dotacidn de recursos para el rol.
[www1.funci...ica.gov.co]

Soporte resultados del cargo
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Tema - Medicidn del Clima

Dimension DAFP Justificacion dimension
Laboral

Refleja coherencia entre
misién/valores y la percepcion
externa/interna.
[www1.funci...ica.gov.co]
Planeacién, estrategia y claridad de
objetivos. [www1.funci...ica.gov.co]
Dotacién necesaria para cumplir
funciones. [wwwi1.funci...ica.gov.co]
Evaluacidn/valoracion de aportes,
conocimientos y comportamientos. Desempefio

[herasmomeoz.gov.co]
Colaboracién interdependiente
orientada a un propdsito comun. Dinamica de trabajo conjunto

[www]1.funci...ica.gov.co]

Cooperacién y responsabilidad
Trabajo en equipo compartida por resultados. Trabajo en equipo

[www]1.funci...ica.gov.co]
Vinculacién y responsabilidad con
metas compartidas. Compromiso

[www1.funci...ica.gov.co]

Fuente: We Team - Colsubsidio, 2025

Reputacion

Direccionamiento

Recursos

Reconocimiento de
capacidad profesional

Adicionalmente se muestra el indice global de los resultados del clima laboral:

Figura 53. Indice de clima laboral 2025
INDICE DE CLIMA

Promedio de Mercado 87 83 . Reputacién e

Trabajar en la
VS MERCADO: @ superi igual @ Inferi ‘ . s 9.0 &84 . i i i
‘ uperior nferior organizacién Direccionamiento

8 0 73 55 . Beneficios
]

730 @ 7.0 6,9 . Balance y Equilibrio

Comunicacién 6,3 7,3 . Dindmica de chioratenin 70 7.5 .Respeto
7.3 7.5 @ Tranquilidad

Trabajo en Equipo 7.0 7.4 () Trabajo Conjunto organizacion
Toma de decisiones 6,7 6,9 . 6'5 7'7 73 7.8 . Equidad
Mentoring 6,0 7.0 @ 713 @ 73 804 @ 9,0 9.1 @ Compromiso
00 747 @ 100

80 7.8 . Recursos
67 7.3 () Cargo

7.0 7.1 (O Capacitacién
57 63 @ Desempefio

Salud y Seguridad 73 7.5 Q@
Calidad 73 7.7 @

Medio Ambiente 7.0 7.7 .
Responsabilidad Social 7.7 8.2 @

Fuente: We Team - Colsubsidio, 2025

La grafica del indice de Clima refleja un promedio general de 7,3, con areas destacadas
y otras por mejorar. Los tres valores mas representativos son: Direccionamiento (9,0),
Reputacion (8,7) y Beneficios (7,3), todos superiores al promedio del mercado, lo que
indica fortalezas en la percepcion estratégica y la identificacion con la organizacion. En
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contraste, los puntajes mas bajos corresponden a: Desempefio (5,7), Mentoring (6,0) y
Comunicacion (6,3), sefialando oportunidades en desarrollo del talento y la colaboracién.
Ademas, se observan valores intermedios como Trabajar en la organizacion (8,0) siendo
este superior al promedio del mercado, seguido de Cultura en la organizacion (7,7),
Ambiente sano, limpio y seguro (7,3) y Soporte resultados cargo (6,9), que influyen en
la experiencia laboral.

En general, la organizacion presenta fortalezas en reputacidn, direcciéon y compromiso,
pero requiere atencién en desempefio, mentoring y trabajo colaborativo para equilibrar
el clima laboral.

Sobre el clima laboral, se evaluaron los siguientes componentes que se definen a
continuacion:

e Macroclima: Se refiere al entorno organizacional general, es decir, la percepcion del
clima laboral en toda la entidad o institucion. Evalta factores globales como politicas,
cultura organizacional, liderazgo institucional y comunicacién corporativa.

e Microclima: Corresponde al ambiente en areas especificas, como dependencias,
equipos o grupos de trabajo. Analiza cédmo se perciben las relaciones, la gestién y
las condiciones en cada unidad.

e Clima personal: Hace referencia a la percepcion individual del servidor sobre su
experiencia laboral, incluyendo satisfacciéon, motivacién, bienestar y relacién con su
entorno inmediato.

De lo anterior los resultados fueron los siguientes:

Figura 54. Resultados macroclima laboral 2025

MACROCLIMA

00 70 10,0

Celebracion de exitos 6,00
Lideres ejemplo 530
Oportunidad en decisiones 670
Anilisis de decisiones 670
Claridad de cargos y responsabilidades 670
Sensibilidad por la vida personal 670
Politicas ambientales 670
Entrenamiento puesto de trabajo 700
Mejora continua 7.00
Relaciones de confianza 7.00
Beneficios no menetarios 700
Cuidado medio ambiente 7.00
Controles de calidad 730
Respeto en el trato 730
Actividades bienestar 770
Trato justo y equitative 770
Evitar intimidacién y hostigamiento 770
Impacto y aporte a la comunidad 770
Contratacién y pago oportuno 8,00

Fuente: We Team - Colsubsidio, 2025
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De acuerdo a la grafica, el andlisis del macroclima muestra un promedio general de 7,0
sobre 10, con fortalezas en contratacion y pago oportuno (8,0), seguido por actividades
de bienestar, trato justo y equitativo, prevencion de hostigamiento e impacto
comunitario (7,7 cada una), respeto en el trato y controles de calidad (7,3 cada una), lo
que refleja una cultura organizacional sdlida en cumplimiento, respeto y bienestar; sin
embargo, las areas mas débiles son la celebracion de éxitos (6,0), lideres que sirvan de
ejemplo (6,3) y aspectos relacionados con oportunidad y analisis en decisiones, claridad
de roles y responsabilidades, sensibilidad por la vida personal y politicas ambientales
(6,7 cada una), lo que indica la necesidad de fortalecer el reconocimiento, la coherencia
del liderazgo y la participacidn en decisiones, asi como implementar acciones para
mejorar la conciliacién vida-trabajo y la gestion ambiental, manteniendo las fortalezas
actuales para consolidar un clima laboral mas equilibrado y motivador.

Figura 55. Resultados microclima laboral 2025

MICROCLIMA

0,00 ¢ 10,0

Comunicacidn Interdreas 570

Lideres mentores 6,00
Comunicacidn con lider 7.00
Trabajo interdreas 7.00
Trabajo dentro del drea 7.00

Fuente: We Team - Colsubsidio, 2025

La grafica de Microclima muestra un promedio general de 6,70 sobre 10, destacando en
los porcentajes mas altos la Comunicacién con los lideres, el trabajo interareas y dentro
del area (7,0 cada una), lo que indica una percepcién positiva en la interaccién directa
con los lideres y la colaboracién tanto interna como entre dependencias. En contraste,
el porcentaje mas bajo corresponde a la Comunicacion interareas (5,70), evidenciando
una debilidad significativa en la articulacién en otras dependencias, lo que puede afectar
la eficiencia y la alineacidon organizacional. Este resultado sugiere la necesidad de
fortalecer los canales y mecanismos de comunicacién transversal para mejorar la
integracion y el trabajo colaborativo.
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Figura 56. Resultados clima personal 2025

CLIMA PERSONAL

0,0‘ 77010,0
Formacién para desarrollo personal y laboral _

Acceso a informacién

Recursos requeridos

Autonomia del cargo

Nivel recomendacion

Nivel de orgullo
Aporte a objetivos organizacionales
Gusto por el trabajo

Percepcion mision inspiradora

Amor y compromiso por la organizacion

Fuente: We Team - Colsubsidio, 2025

El grafico de Clima Personal muestra un promedio general de 7,7 sobre 10, con fortalezas
claras en el amor y compromiso por la organizacion (9,3) y la percepcion de mision
inspiradora (9,0); ademas, se sostienen niveles altos en el gusto por el trabajo, aporte
a objetivos organizacionales y nivel de orgullo (cada uno con 8,7), junto con el nivel de
recomendacién (8,3), lo que indica el fuerte vinculo emocional, sentido de propésito y
alineacion con las metas percibidas por las personas encuestadas.

En contraste, los tres porcentajes mas bajos son la evaluacion del desempefio (5,3), la
sensacion de progreso y formacion para desarrollo personal y laboral (ambas con un
6,7), evidenciando oportunidades de mejora en la claridad y calidad de los procesos de
evaluacion, las rutas de crecimiento y la capacitacion; también se aprecian dimensiones
intermedias como el acceso a informacién (7,7), recursos requeridos (7,8), autonomia
del cargo (8,0), manejo del estrés y dar el punto de vista (7,0) y el balance del trabajo
con la vida personal (7,3), las cuales son aceptables pero podrian reforzarse para
consolidar el buen clima percibido.

Por otra parte, teniendo en cuenta que en las anteriores mediciones de clima laboral el

liderazgo ha prevalecido con una baja calificacién, en la mas reciente medicién se
evalud, mostrando los resultados a continuacion:
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Figura 57. Resultado liderazgo directores y jefes de oficina clima laboral 2025

o Porcentaje de personas que contestaron en pocas ocasiones y nunca PROMEDIO o

Maneja las emociones 214%
Total Colaboradores Lider de si mismo
Reconoce errores y se esfuerza por mejorar 231%

Motiva a través del ejemplo 18,1 %

DIRECCION Demuestra entusiasmo y amor por el trabajo 13,7%

Todas ™
Fomenta la colaboracion E 209%
B

Organizador Disefia e implementa planes de accién 198 %

Efectivo .
Hace seguimiento oportuno E 165 %

Se comunica de manera asertiva 13,7%
Mantiene al equipo informado 302%

Entrena y ayuda a ver puntos de mejora 319%

LOS DIRECTORES Y/O Desaprer:sllan:r de 6_8 Sabe delegar y hacer seguimiento oportuna 209%

Empodera, fomenta autonomia y crecimiento -n:l 225%
JEFES DE OFICINA pod Y .
COMO: Identifica problemas y conflictos en su drea 253%
Ellmln?dOI de 7.1 Se da cuenta de los obsticulos y los elimina E 203 %

Obsticulos ’ !
Identifica problemas en procesos y los mejora E 17.0%

182

Comunicador Eficaz 7.2

Fuente: We Team - Colsubsidio, 2025

La grafica refleja la percepcion de 182 colaboradores sobre los Directores y Jefes de
Oficina y sefiala como principales areas de mejora: Mantener al equipo informado
(33,0%), entrenar y ayudar a ver oportunidades de mejora (32,9%) y darse cuenta de
los obstaculos y los elimina (28,3%), lo que sugiere brechas en el flujo de informacion,
el coaching y la remocidn de barreras operativas por parte de estos lideres; en contraste,
las fortalezas aparecen en: Comunicacion asertiva (12,2%), demostrar entusiasmo y
amor por el trabajo (13,7%) y hacer seguimiento oportuno (16,5%), indicando un mejor
desempefio en comunicacidon interpersonal, actitud y disciplina de seguimiento; en
conjunto, el foco deberia orientarse a reforzar la gestion de informacion, el
acompafiamiento para el desarrollo y la eliminacion de obstaculos, manteniendo las
practicas que hoy exhiben mejores resultados.

En seguida se muestra la percepcidon sobre las competencias de los coordinadores de los
Grupos de Trabajo, destacando los tres porcentajes mas altos iniciando con los que
reflejan las areas mas criticas: Hacer seguimiento oportuno (29,3%), saber delegar
(29,0%) y darse cuenta de los obstaculos y los elimina (23,2%), evidenciando
debilidades en la gestion del seguimiento y la solucién de problematicas identificadas
por sus colaboradores.

Por otro lado, los siguientes tres porcentajes representan las fortalezas de los
coordinadores: Motivar a través del ejemplo (12%), “demostrar entusiasmo y amor por
el trabajo (15,3%) e identificar problemas en procesos y los mejora (16,3%), lo que
indica que los coordinadores son percibidos como lideres inspiradores y proactivos en la
mejora de procesos. En conjunto, se sugiere reforzar las practicas de seguimiento y
delegacion, manteniendo la motivacion y el entusiasmo como puntos fuertes.
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Figura 58. Resultado liderazgo coordinadores clima laboral 2025

~r
Q Porcentaje de personas que contestaron en pocas ocasiones y nunca PROMEDIO Q

Maneja las emociones E 21,7%
Lider de si mismo
Reconoce errores y se esfuerza por mejorar E 19.6%

" Motiva a través del ejemplo -l:!:l 12%

GRUPO Inspirador m e ’
5 q D It tusi | trab 15.2%
e » Carismatico emuestra entusiasma y amor por el trabajo 2%

Fomenta la colaboracién E 16,3%
&

Organizador Disefia e implementa planes de accién 17.4%

Efectivo
Hace seguimiento oportuno 23’9%
Se comunica de manera asertiva 13%
Comunicador Eficaz 7.9 ) o
Mantiene al equipo informado m 13%
Entrena y ayuda a ver puntos de mejora m 21,7%

Desarrollador de
EL COORDINADORES Personas
COMO:

6.9 Sabe delegar y hacer seguimiento oportuno 293%

Empodera, fomenta autonomia y crecimiento

20,7%

Eliminador de
Obstaculos

7.3 Se da cuenta de los obstéculos y los elimina

21,7%

Identifica problemas y conflictos en su area E 21,7%

Identifica problemas en procesos y los mejora

16,3%

Fuente: We Team - Colsubsidio, 2025

Finalmente, respecto a las fortalezas y oportunidades de mejora surgieron los siguientes
resultados:

Figura 59. Fortalezas y oportunidades de mejora clima laboral 2025
FORTALEZAS

COMPROMISO
Los colaboraderes de ADRES expresan gusto y satisfaccion por el trabajo que
realizan, reconcciendo que su laber aporta valor a la organizacién.

BENEFICIOS
En ADRES se valeran los beneficios no salariales y las actividades de bienestar
que incluyen a las familias, fortaleciendo el sentido de pertenencia.

REPUTACION
El orgullo de pertenecer a la entidad es una constante, y muchos
colaboradores recomendarian ADRES como un excelente lugar para trabajar.

DIRECCIONAMIENTO
Existe claridad y alineacidn con la misién institucional, asi como comprension
del aporte individual al cumplimiento de los objetivos.

CULTURA CUMPLIDORA
Predomina una cultura comprometida con el logro de resultados y el respeto
por los compromisos adquiridos.

LIDERAZGO ENTUSIASTA
El liderazgo en ADRES se distingue por su energfa, entusiasmo y amor por el
trabajo..
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OPORTUNIDADES DE MEJORA

COMUNICACION. =
Especialmente entre dreas, se ha

convertido en una dificultad que afecta %?,Q\

El liderazgo no siempre actda como guia
o referente para el desarrallo del equipo,
lo que puede limitar el crecimiento
{ profesicnal y la cohesion del grupo. Se
2 requiere fortalecer las habilidades de
acompafiamiento y mentoria en los
Iideres.

la coordinacién y el trabajo en equipo. Es
necesario fortalecer los canales y
espacios de intercambio para mejorar la
colaboracion interna.

PERCEPCION DE

CRECIMIENTO ﬁg

Los procesos de crecimiento y
reconocimiento laboral se perciben como
limitados . Se manifiesta que estos no siempre.
se basan en criterios de mérito o resultados, y
que pueden estar influenciados por
decisiones discrecionales.

/A  BLINDAR BENEFICIOS

E_ Es importante velar por la sostenibilidad de
algunas beneficios actuales, especialmente
los relacionados con la formacién y el
bienestar dentro de |a jornada laboral. Es
importanta garantizar su continuidad para

mantener la motivacién y compromiso del

TELETRABAJO personal.

La posibilidad de impl de
alternancia o teletrabajo representa una
oportunidad para mejorar el bienestar y equilibrio
vida—trabajo, asi coma para fortalecer la
satisfaccién y el compromiso con la entidad.

Fuente: We Team - Colsubsidio, 2025
Recomendaciones de intervencion con base en el analisis de los resultados
Las recomendaciones que surgen del analisis de los resultados de la medicion del clima
laboral realizado en la vigencia 2025, sugieren intervenir y fomentar la percepcién en

los siguientes aspectos que se deben considerar, los cuales se presentan a continuacion:

Figura 60. Recomendaciones de intervencidn clima laboral 2025

RECOMENDACIONES PARA PLAN DE INTERVENCION

FORTALECER INTEGRACION

INTERAREAS.
Continuar y seguir fomentando jornadas y/o Establecer rutinas semanales de
actividades de integracién entre diferentes retroalimentacion entre jefes y

Areas para promover la cooperacién y la
comunicacion efectiva.

colaboradores para fortalecer la
comunicacién y el acompafiamienta.

GESTION DEL CAMBIO
Fortalecer la campafia institucional de gestion
del cambio, asegurando una comunicacion
clara y oportuna que permita a todos los
colaboradores comprender el propésito,
alcance e impacto de las transformaciones
que se implementan.

CRECIMIENTO

Disefiar estrategias de desarrollo y
reconocimiento del talento, que
promuevan una cultura de mérito mas
allé del ascenso formal.

O
&

=)

BIENESTAR, MOTIVACION Y
FLEXIBILIDAD

Explarar la posibilidad de un programa de
alternandia laboral con teletrabajo parcial,
fomentando el equilibric entre productividad
v bienestar,

CULTURA E INTELIGENCIA
EMOCIONAL

Desarrollar talleres sobre las luces y sombras de la
cultura organizacional, promoviendo la reflexién y la
inteligencia emocional.

Fuente: We Team - Colsubsidio, 2025
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Consolidacion de los resultados de las herramientas utilizadas para el
diagnoéstico de necesidades de bienestar

Con base en los lineamientos que dispone el Departamentos Administrativo de la Funcion
Publica para el programa de bienestar de los servidores publicos, se presentan los
siguientes:

Tabla 10. Consolidacion resultados de herramientas usadas para el diagndstico de bienestar

Lineamientos y resultados intervencion
m—
& E g 8| e
£ 0B vo|B 2
8 Temas S3 2| 8%(21% . S
- Yo |=| TSN ‘® | .© | Observaciones resultados calificacion
so|=|SE|E|E
- S8l 5| ®
[ 3 o o o
N 8 |°_ Z
-4
Intervencion clima
organizacional (Comunicacién
1 |asertiva entre dependencias,| X X X X | 4
estilos de direccion-liderazgo y
reconocimientos) Los temas con mayor calificacion reflejan
2 Cambio, 'adaptacién y cultura N % | 4 |una alta pertinencia estratégicga, ya que no
organizacional solo cumplen con los lineamientos
3 Promocion y prevencion en . < | a normativos establecidos por el
salud fisica y mental Departamento  Administrativo de Ia
4 | codigo de Integridad X < | 4 Fu_ncién_ Plblica, sino que también
evidencian una convergencia entre los
5 | Teletrabajo - trabajo en casa X X | 4 |lineamientos en temas de bienestar laboral
6 Promocién programas de 3 y la gestion del talento humano.
vivienda X . S, ;
Deporte, vacaciones y Esta alineacion indica que dichos temas
7 | recreacién X | 3 |son fundamentales para fortalecer la
Incentivos (equipos de trabajo, cultura organlzacpnal, mejorar el clima
8 | desempeiio laboral, servicio al X X | 3 Iab.orfal \ gfaraptlzar el logro de los
ciudadano) objetivos institucionales
9 | Estrategias salario emocional X x |3
10 Actividades artisticas y < | 3
culturales
Aunque los temas presentan una
11 | Promocién uso bicicleta X | 2 | calificacién baja, su inclusién responde a
exigencias normativas y a la identificacion
17 | Salas amigas (periodo < |2 de necesidades expresadas por los
lactancia) servidores publicos en relacién con el
Desvinculacién asistida bienestar laboral. Este contraste sugiere
13 | (prepensionados y otras x | 2 |que, si bien no son percibidos como
causales) prioritarios por la mayoria, poseen un
Dias especiales: Dia de la caracter obligatorio y estratégico que
Familia, Dia del Servidor garantiza el cumplimiento de la normativa
14 | Publico, Dia de la Mujer, Dia del x | 2 |y la atencidon a expectativas internas. Por
Hombre, Dia del Padre, Dia de ello, su baja valoracién no implica
la Madre, Dia de la secretaria irrelevancia, sino que revela una brecha
entre la percepcion de los funcionarios y
15 | Transformacién digital x | 2 |los requerimientos institucionales, lo que
plantea la necesidad de fortalecer la
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Lineamientos y resultados intervencion
“ —
5 E g 8| ¢
£ 03 Go|l T |0
2 Temas 3| 988218 ]
= YG|=|BN| ®| 2 Observaciones resultados calificacion
== Z | 8Bc| g £
& S8 5w
Nl (7)) E‘ =} o
vo|Z
o
Nivel de conocimientos, comunicacion y la sensibilizacion sobre su
16 L. X X | 2 |importancia.
educacion formal
17 | Promocidn y uso de la bicicleta X 1
18 | Trabajo en equipo X 1
Actividades de reconocimiento a
19 | la trayectoria laboral y servicio X 1
y desvinculacion asistida
20 Actividades de implementacion N 1
del Cddigo de Integridad
21 D|vul_gaC|on del Programa X 1
Servimos

Fuente: Elaboracion propia
Analisis y conclusiones

Con base en la consolidaciéon de los resultados de las herramientas utilizadas para el
diagnostico de necesidades de bienestar relacionadas anteriormente, enmarcadas en la
normatividad vigente, los lineamientos de MIPG, los resultados de la medicion del clima
laboral y la encuesta realizada a los servidores publicos de la ADRES, denominada
“Indice de la Felicidad”; se encuentran temas comunes y relevantes en todos los
lineamientos del programa de bienestar 2026.

Se observa que los temas con mayor calificacién —intervencién del clima organizacional,
cambio adaptativo y cultura, promocion y prevencion en salud fisica y mental, y Cédigo
de Integridad— estan alineados simultdneamente con hallazgos de la entidad, MIPG,
resultados del clima laboral y normatividad vigente, lo que evidencia convergencia
regulatoria y de percepcién y los convierte en ejes prioritarios del programa de
bienestar; en un segundo nivel aparecen teletrabajo, programas de vivienda, deporte y
recreacion, incentivos, salud emocional y actividades artisticas y culturales, respaldados
por varias fuentes, que sugieren acciones de corto plazo con impacto visible en el
bienestar; en contraste, los temas de menor calificacion —promocion del uso de la
bicicleta, salas amigables (apoyo a la lactancia), desvinculaciéon asistida, fechas
especiales, promocion de la lectura, transformacion digital, educacién formal, trabajo en
equipo, reconocimiento de trayectoria, y el fortalecimiento/divulgacion del Cddigo de
Integridad, aunque menos valorados, responden a obligaciones normativas vy
necesidades especificas, por lo que deben mantenerse para asegurar el cumplimiento y
la equidad, reforzando comunicacion, sensibilizacion y disefio de beneficios para elevar
su pertinencia percibida.

En conclusion, el programa priorizara la alineacién clima-cultura-salud-integridad como
nlcleo estratégico, complementar con actividades de apoyo al equilibrio laboral y
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personal, y desplegar gestién del cambio para cerrar brechas entre la valoracién de los
servidores y los requerimientos institucionales.

Propuesta de la implementacion vigencia 2026

Con base en los resultados previamente mencionados y las conclusiones de las
tendencias en el programa de bienestar y la normatividad vigente, la propuesta se
enmarcara en los siguientes ejes y actividades:

Eje Equilibrio psicosocial

Dentro de este eje se hace referencia a temas como factores intralaborales,
extralaborales en actividades de bienestar que promuevan el equilibrio entre la vida

personal, laboral, familiar y la calidad de vida laboral.

Tabla 11. Actividades bienestar 2026 - Eje equilibrio psicosocial

Actividad Descripcion Cobertura Recurso
Este componente esta relacionado con aquellas actividades que ayudan a desarrollar
F en los servidores publicos el sentido de pertenencia y conexién con la entidad, asi
actores e - - - -
- h como contribuir con la humanizacion del trabajo, entendiendo que las necesidades de
Psicosociales . . - iy .
ocio y esparcimiento son necesarias para la generacion de bienestar laboral y, a su
vez, al aumento de la productividad.
Olimpiadas internas en disciplinas | Servidores Departamento Administrativo
Olimpiadas individuales y colectivas publicos de la Funcién Publica
deportivas Torneo de bolos masrctri'::tiozrpara Contrato actividades de
P P bienestar
Vacaciones Actividades recreativas para hijos e | Hijos de los
recreativas para | hijas de los servidores publicos de la | servidores .
- . - Contrato actividades de
nifios, Entidad, en los rangos de edad que | publicos, de .
~ bienestar
preadolescentes | van de los 5 a los 12 afios y de los | acuerdo con
y adolescentes 13 a los 17 afios. inscripciones
Talleres de artes TaIIer_ de artesanias que incluira S(larv_ldores Contrato actividades de
P materiales para la elaboracion de un | publicos .
y artesanias ! . bienestar
proyecto artesanal inscritos
Actividad que promueve el sano Sgrvlldores Contrato actividades de
Rodada . publicos .
esparcimiento y el deporte : - bienestar
inscritos
Caminatas ACtl.Vldad. que promueve el S(larv_ldores Contrato actividades de
P mejoramiento de las condiciones | publicos .
ecoldgicas . ! . bienestar
fisicas de salud inscritos
Equilibrio Este componente integra todas aquellas acciones orientadas a proteger la dimension
entre la vida | familiar de los servidores desde las entidades, teniendo en cuenta que con el equilibrio
laboral y | entre la vida laboral y familiar se contribuye con la generacidon de bienestar de los
familiar servidores publicos
Espacio orientado a acercar a los .
) s - Servidores . iy . .
- . servidores publicos y sus familias, P Direccion  Administrativa vy
Dia de la Familia S - publicos ; .
generando motivacion y contribuir a Financiera
: h ADRES
la calidad de vida
Maneio del Campaflas que promuevan la | Servidores A través del boletin Sintonia
- 10 reflexion y los habitos adecuados | publicos ADRES vy diferentes medios de
tiempo libre . . . AR
para manejar el tiempo libre ADRES comunicacién interna
——
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Actividad Descripciéon Cobertura Recurso
Horarios Circular lineamientos talento sgg\lli'ggsres A través del boletin Sintonia de
flexibles humano ADRES la Entidad
. Este componente se enfoca en el reconocimiento y enaltecimiento de la funcidon del
Calidad de . o i . . -
. servidor publico y la generacién de ambientes que le permitan desarrollar competencias
vida laboral L -
y habilidades por parte de la entidad.
Dia del servidor | Reconocimiento labor de servicio al Sgrv_ldores Contrato actividades de
Publico estado colombiano publicos bienestar
ADRES
Actividades de integracion en los
siguientes temas:
*Dia de la secretaria -

- *Dia de la mujer Servidores C_ontrato actmdadgs . de
Reconocimiento *Dia del Hombre publicos bienestar y acompafamiento
dias especiales *Halloween ADRES g:mlﬁiafaja de Compensacion

*Dia de la Madre
*Dia del Padre
*Dia del cumpleafios
o . L Servidores
Acompafiamiento y  orientacion ablicos en
emocional, ocupacional y tramite p Contrato actividades bienestar
. L, . . estado de -
Desvinculacion administrativos en la ADRES en los repension / fondos de pensiones vy
asistida diferentes casos de retiro de la r?etiEo ! cesantias / Caja de
entidad y en procesos de reforma cambio y Compensacion Familiar
organizacional N
organizacional
Campanas informativas motivando S(?rv_ldores Diferentes medios de
- publicos L .
el uso de la bicicleta comunicacion de la entidad
ADRES
Promociéon uso Servidores
de la bicicleta Kit de bici usuarios, como incentivo publicos que Contrato actividades de
al uso de la bicicleta hace_n uso del bienestar
medio de
transporte
V\(:trldl Cafe Talleres que intervendran Servidores
virtua dimensiones bajas obtenidas en la T Contrato actividades de
L medicidn del clima laboral de la publicos bienestar
Taller de Gestion - ADRES

- entidad.
del Cambio
Campafa
|nfqrmat|va Capsulas informativas y Mujeres de la Caja de Compensacion Familiar
mujeres _estado recomendaciones ADRES  que / EPS / Boletin Sintonia ADRES
de embarazo y aplique
lactantes

Retribucion  pecuniaria 'y  no
_ pecuniaria al _desempeno laboral Sgrv_ldores Contrato actividades de
Incentivos individual, al cuidado de la salud, a | publicos bienestar estibn ADRES
la gestion del conocimiento, a la | ADRES Y9
integridad enmarcada en los valores
Reconocimiento a los resultados Servidores
Cierre de | obtenidos y metas proyectadas para PUblicos Contrato actividades de
gestion el nuevo afio, a través de una ADRES bienestar
actividad de integracion
Asi Vamos ReqonOCImlento, a la mision (.je la S(,ar\{ldores Contrato actividades de
entidad a través de un espacio de | Publicos .
ADRES ) iy bienestar
integracion ADRES
——
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Actividad Descripciéon Cobertura Recurso
Sentido de
pertenencia, Servidores . .
compromiso Campanas de sensibilizacién Publicos Diferentes medios de
P Y P comunicacion interna
cultura ADRES
organizacional
Divulgacidon del | Difusion de los beneficios vy | Servidores . f s ,
programa bondades del Programa Servimos | publicos gtéa\tli?jigel boletin Sintonia de
servimos del DAFP ADRES
Servidores Grupo de Gestion del Talento
Cursos de | Cursos enfocados en el | publicos Humano a través del plan de
idiomas fortalecimiento de las inglés inscritos capacitacion institucional /
ADRES SENA
Taller de S(,ervidores Contrato actividades de
artesanias Desarrollo de habilidades Publicos bienestar
ADRES
Novenas Servidores Contrato actividades de
A Actividad de integracién fin de afio Publicos A
navidefas ADRES bienestar

Fuente: Elaboracion propia
Eje Salud Mental

Este eje comprende la salud mental como el estado de bienestar con el que los servidores
publicos realizan sus actividades, son capaces de hacer frente al estrés normal de la
vida, trabajan de forma productiva y contribuyen a la comunidad. (Gémez, 2020). Asi
mismo, el eje incluye habitos de vida saludable relacionados con: mantener la actividad
fisica, nutricion saludable, prevencion del consumo del tabaco y alcohol, lavado de
manos, peso saludable, salud bucal, visual y auditiva, entre otros.

Tabla 12. Actividades bienestar 2026 - Eje salud mental y fisica

salud

mental

Actividad Descripcion Cobertura Recurso
Acthlda.clles Actividades encaminadas a la Plan de Trabajo Anual de
promocion y prevenir los riesgos de la salud Colaboradores Seguridad y Salud en el
prevencion en de la ADRES

Trabajo de la ADRES

Actividades que promueven una
Caminatas mejor condicion fisica y contribuyen | gervidores
Ecoldgicas como estrategia en el manejo del publicos
estrés ; - Contrato  actividades de
inscritos bienestar
Taller de | Promover los habitos de vida | ADRES
Nutricion y | saludable a través de un taller de
Cocina preparacion de sana alimentacion

Fuente: Elaboracion propia

Eje Diversidad e Inclusion

Este eje hace referencia a las acciones que las entidades deben implementar,
relacionadas con la inclusién, diversidad, equidad y representatividad; medidas de
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proteccién de todas las formas de violencias contra las mujeres y cualquier otro tipo de
discriminacion.

Tabla 13. Actividades bienestar 2026 - Eje diversidad e inclusién

Actividad Descripcion Cobertura Recurso

*Campafiias orientadas a la
sensibilizacion de los siguientes

Campafias de | temas: inclusion y equidad,

sensibilizacion vinculacién de discapacitados, DAFP vy diferentes medios
: L, - A Colaboradores IR
inclusion, paridad de género, derechos vy ADRES de comunicacién interna de
diversidad y | prevencion de actuaciones la ADRES

representatividad | discriminativas, derechos civiles,
sociales, politicos y culturales
*Campafias de cultura inclusiva

Campafas de
medidas de
proteccién de
todas las formas
de violencia vy
cualquier otro
tipo de
discriminacién

Comité de Convivencia
Laboral de Ila ADRES,
medios de comunicacién
interna de la ADRES

Campafias informativas y talleres | Servidores
interactivos que permitan gestionar | Publicos
el conocimiento en estos aspectos ADRES

Fuente: Elaboracion propia
Eje Identidad y Vocacion por el Servicio Publico

Establecer acciones encaminadas a promover el sentido de pertenencia, interiorizar e
implementar los valores de la entidad.

Tabla 14. Actividades bienestar 2026 - Eje identidad y vocacién por el servicio publico

Actividad Descripcion Cobertura Recurso

Gestion de actividades interactivas
Implementaciéon | que ejemplifiquen y promuevan el
del Codigo de | compromiso en la aplicacion de los
Integridad valores de la entidad en nuestra
convivencia laboral

Colaboradores | Delegados de las
ADRES dependencias

Campafa
reflexiva sobre - Colaboradores | Grupo de Gestidon del
los valores de la Gestion de Talento Humano ADRES Talento Humano
entidad
Implemen.t’aaon Comunicacién de lineamientos Medios de comunicacion
de la gestidn del - Colaboradores | .

. establecidos por el DAFP para la interna de la ADRES, charlas
conflicto de g . f ADRES
intereses gestion de conflictos de intereses del DAFP

Fuente: Elaboracion propia
Eje Transformacion Digital
Busca la transformacion de las entidades publicas hacia organizaciones inteligentes,

aplicando la tecnologia, datos y nuevas necesidades que trasciendan barreras fisicas y
conectan al mundo.
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Tabla 15. Actividades bienestar 2026 - Eje transformacion digital

Actividad Descripcion Cobertura Recurso

Divulgacion
informacion
utilidades de
herramientas
digitales

Campafias de divulgacion, sobre la Direcciéon de Tecnologias
utiidad de las herramientas | Colaboradores 9

tecnoldgicas que tiene disponible la | de la ADRES de la .AD.RES / Gestion del
entidad conocimiento / Intranet

Fuente: Elaboracion propia
Evaluacion y seguimiento

La evaluaciéon de la Gestion Estratégica del Talento Humano se realizara mediante las
siguientes herramientas dispuestas por la entidad:

Autodiagndstico del MIPG, politica del Talento Humano.
Autodiagndstico del MIPG, politica de Integridad.
Indicadores de procesos.

Seguimiento a mapa de riesgos.

Plan de Accidn Integrado Anual y Estratégico Institucional.
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ANEXO No. 5 PLAN DE INCENTIVOS INSTITUCIONALES

ANEXO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO (PETH)

VIGENCIA 2026

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
GRUPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ADMINISTRADORA DE LOS RECURSOS DEL SISTEMA GENERAL DE
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD - ADRES

BOGOTA D.C.
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Introduccion

El presente documento hace parte del Programa de Bienestar 2026 de la ADRES vy tiene
como propodsito reconocer el buen desempefio y la contribucion al logro de metas
individuales y colectivas en los servidores publicos, fomentando una cultura orientada a
resultados mediante incentivos y estrategias de salario emocional. El Plan de Incentivos
Institucionales, alineado con el Plan Estratégico de Talento Humano y el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG), busca fortalecer la motivacién, el compromiso
y la productividad de los servidores publicos, promoviendo el equilibrio entre vida laboral
y personal.

Conforme a la normatividad vigente, se establecen incentivos pecuniarios para los
mejores empleados que ostentan derechos de carrera administrativa y los vinculados en
libre nombramiento y remocién, asi como reconocimientos no pecuniarios para los
servidores publicos nombrados de manera provisional, en el marco de la estrategia de
bienestar laboral. Estas acciones contribuyen a consolidar una cultura organizacional
basada en la excelencia, la innovacion y la generacién de valor publico.

Marco normativo

e Ley 489 de 1998 - Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y
funcionamiento de las entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones,
principios y reglas generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en los
numerales 15 y 16 del articulo 189 de la Constitucidon Politica y se dictan otras
disposiciones.

Articulo 26.- Estimulos a los servidores publicos. El Gobierno Nacional otorgara
anualmente estimulos a los servidores publicos que se distingan por su eficiencia,
creatividad y mérito en el ejercicio de sus funciones, de conformidad con la
reglamentacion que para tal efecto expida, con fundamento en la recomendacion del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica y sin perjuicio de los estimulos
previstos en otras disposiciones.

e Decreto 1567 de 1998 - Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y
el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

Articulo 13.- Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado. Establézcase el
sistema de estimulos, el cual estara conformado por el conjunto interrelacionado y
coherente de politicas, planes, entidades, disposiciones legales y programas de
bienestar e incentivos que interactian con el proposito de elevar los niveles de
eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de los empleados del Estado en el
desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados
institucionales.

Articulo 18.- Programas de Bienestar Social e Incentivos. A través de los programas
de bienestar social y de los programas de incentivos que formulen y ejecuten las
entidades, se pondra en funcionamiento el sistema de estimulos para los empleados.

Articulo 19.- Programas Anuales. Las entidades publicas que se rigen por las
disposiciones contenidas en el presente Decreto - ley estdan en la obligacién de
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organizar anualmente, para sus empleados, programas de bienestar social e
incentivos.

Las entidades, de acuerdo con sus politicas de gestion, podran adaptar a sus
particulares requerimientos proyectos de calidad de vida laboral orientados a lograr
el buen desempeiio. Para ello contaran con la orientacién y asesoria del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

Articulo 26. Los programas de incentivos, como componentes tangibles del sistema
de estimulos, deberan orientarse a:

Crear condiciones favorables al desarrollo del trabajo para que el desempefio laboral
cumpla con los objetivos previstos.

Reconocer o premiar los resultados del desempefio en niveles de excelencia.

Los programas de incentivos dirigidos a crear condiciones favorables al buen
desempefio se desarrollaran a través de proyectos de calidad de vida laboral, y los
programas de incentivos que buscan reconocer el desempefio en niveles de
excelencia, se estructuraran a través de planes de incentivos.

Articulo 27. Los programas de incentivos que se desarrollen mediante proyectos de
calidad de vida laboral tendran como beneficiarios a todos los empleados de la
entidad. Estos proyectos seran disefiados a partir de diagndsticos especificos,
utilizando para ello metodologia que las ciencias sociales y administrativas
desarrollen.

Articulo 29. Los planes de incentivos para los empleados se orientaran a reconocer
los desempenos individuales del mejor empleado de la calidad y de cada uno de los
niveles jerarquicos que la conforman, asi como el de los equipos de trabajo que
alcancen niveles de excelencia.

Articulo 30. Para reconocer el desempefio en niveles de excelencia podran
organizarse planes de incentivos pecuniarios y planes de incentivos no pecuniarios.

e Decreto 1083 de 2015 - Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica.

Articulo 2.2.10.9. El jefe de cada entidad adoptard anualmente el plan de incentivos
institucionales y sefalara en él los incentivos no pecuniarios que se ofreceran al
mejor empleado de carrera de la entidad, a los mejores empleados de carrera de
cada nivel jerarquico y al mejor empleado de libre nombramiento y remocion de la
entidad, asi como los incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los mejores
equipos de trabajo.

Dicho plan se elaborara de acuerdo con los recursos institucionales disponibles para

hacerlos efectivos. En todo caso los incentivos se ajustaran a lo establecido en la
Constitucién Politica y la ley.
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Articulo 2.2.10.10. Para otorgar los incentivos, el nivel de excelencia de los
empleados se establecera con base en la calificacion definitiva resultante de la
evaluacion del desempeno laboral y el de los equipos de trabajo se determinara con
base en la evaluacién de los resultados del trabajo en equipo; de la calidad del mismo
y de sus efectos en el mejoramiento del servicio; de la eficiencia con que se haya
realizado su labor y de su funcionamiento como equipo de trabajo.

Paragrafo. El desempeiio laboral de los empleados de libre nombramiento y remocion
de Gerencia Publica se efectuara de acuerdo con el sistema de evaluacion de gestion
prevista en el presente Titulo. Los demas empleados de libre nombramiento vy
remocion seran evaluados con los criterios y los instrumentos que se aplican en la
entidad para los empleados de carrera.

Articulo 2.2.10.11. Cada entidad establecera el procedimiento para la seleccién de
los mejores empleados de carrera y de libre nombramiento y remocién, asi como
para la seleccién y evaluacion de los equipos de trabajo y los criterios a seguir para
dirimir los empates, con sujecion a lo sefalado en el presente Titulo.

El mejor empleado de carrera y el mejor empleado de libre nombramiento y remocion
de la entidad seran quienes tengan la mas alta calificacidon entre los seleccionados
como los mejores de cada nivel.

¢ Sentencia 01181 de 2015 Consejo de Estado - Nombramiento en encargo -
caracteristicas / incentivos laborales - finalidad y clases / plan de incentivos -
obligacion de las entidades publicas.

Marco conceptual

El término “salario emocional” viene haciéndose cada vez mas presente en la actualidad
como una ayuda a mejorar el desempefio laboral.

El salario emocional tiene en cuenta los beneficios y compensaciones no econdmicas que
obtienen los colaboradores en toda organizacion, tales como, la probabilidad de que los
empleados laboren desde su casa unas horas a la semana, se celebre fechas especiales,
obtengan reconocimientos, entre otros factores que los hace felices.

Se llama salario porque busca una contraprestacion de la persona hacia la empresa, y
se denomina emocional ya que depende de la satisfaccion de las necesidades de la
persona, puede ser desde un buen clima organizacional, hasta el reconocimiento por
logro realizado (Rocco, 2009).

Si bien son variados los conceptos de salario emocional, la mayoria converge en que
este término se refiere a factores no relacionados con el sueldo econémico o monetario,
sino con otros factores que permiten el aumento de la satisfaccion de los empleados
garantizando su permanencia en la organizacién. Uno de los conceptos mas claros es el
de Gay (2006) que lo conceptualiza como toda manera de compensacion, retribucion,
contraprestacion, no monetaria, que percibe un trabajador a cambio de su prestacion
laboral.
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Este autor sefiala el término “salario” pues busca que sea mas sencilla la identificacion
y relacion con los conceptos de contraprestacion, reciprocidad, equidad y frecuencia;
“emocional” pues, mas alld de la necesidad que se satisfaga (vacaciones, atencién a
necesidades personales, entre otros) su principal objetivo es brindar satisfaccion a los
motivos intrinsecos de los individuos. Paredes (2006) refiere que los intangibles que
pueden ser proporcionados por una empresa a manera de complemento del salario
economico, incrementan la satisfaccion de los trabajadores, haciendo ademas mas
atractiva a la empresa en el mercado laboral.

Salario emocional es un término especifico, singular y complejo, basado en la empresa
que lo implementa. Es poco generalizable, pero sumamente eficaz si se singulariza y
flexibiliza de acuerdo con cada trabajador, ya que cada uno posee motivos particulares
sintiéndose satisfecho con cosas y/o situaciones individuales para cada sujeto. Palomo
(2010), afirma que una retribucién justa y competitiva no es lo mas trascendente para
el ser humano ya que un trabajo es percibido como algo mas que un ingreso de dinero
o el sélo hecho de cumplir una serie de actividades. El ingreso monetario por un sueldo
siempre podra ser mejorado por otra organizacion, pero el factor mas importante es el
factor emocional que marca la diferencia y que logra trabajadores leales y honestos para
Ccon sus organizaciones.

Debido a esto es un reto estratégico de las empresas el despertar el compromiso de las
personas reconociendo que es lo que motiva en realidad a cada trabajador. Para Pasamar
y Valle (2011), la trascendencia del trato a los colaboradores como capital humano, es
parte fundamental de la empresa y herramienta de cambio y mejora y crece cada vez
mas en el ambito empresarial. Estos autores también manifiestan, que la actual
tendencia en las empresas son los modelos de politica retributiva los cuales se orientan
a los trabajadores facilitdndoles herramientas para que puedan lograr un equilibrio entre
su vida personal y profesional. Segun Howatt (2011), una estrategia para aumentar el
equilibrio en la vida del empleado es pedir al empleado que trabaje horas extras solo
cuando se trate de una situacién critica, ahora muchos empleados estan prestando
atencion a la importancia de tener una vida equilibrada, dado que una vida equilibrada
ayuda a las personas a mantener un nivel de estrés sano; y los empleados sanos cuestan
menos dinero a la compania.

Por otra parte, la Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) puede enfocarse desde
una perspectiva orientada directamente a la creaciéon de valor publico, con base en
algunas agrupaciones de factores que impactan directamente en la efectividad de la
gestion. Estos caminos se han denominado Rutas de Creaciéon de Valor, y son
agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos
puntuales y producir resultados eficaces para la GETH. Se puede plantear que una
entidad que implemente accién efectiva en todas estas rutas habra estructurado un
proceso eficaz y efectivo, una de las rutas para dicho alcance es la siguiente:

Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

Mas alld de la retribucidon salarial, el empleado espera ser recompensado por su
contribucion al logro de los objetivos de diversas maneras. Una palabra de felicitacion o
un evento publico en donde se reconozca su aporte o su tiempo de vinculacién pueden
ser elementos que contribuyan de manera importante a la motivaciéon y al compromiso
de un servidor.
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Incentivos pecuniarios: Estaran constituidos por reconocimientos econémicos que se
asignaran a los mejores equipos de trabajo de cada entidad publica. Dichos
reconocimientos econdmicos seran hasta de cuarenta (40) salarios minimos mensuales
legales vigentes, en las entidades de los érdenes nacionales y territoriales de acuerdo
con la disponibilidad de recursos y se distribuirdn entre los equipos seleccionados.
(Decreto ley 1567 de 1998)

Incentivos no pecuniarios: Los planes de incentivos no pecuniarios estaran
conformados por un conjunto de programas flexibles dirigidos a reconocer individuos o
equipos de trabajo por un desempefio productivo en niveles de excelencia.

Para los demas equipos no beneficiados con incentivos pecuniarios se podran organizar
incentivos no pecuniarios, los cuales se determinaran en el plan de incentivos
institucionales, en el capitulo especial.

Lineamientos para el otorgamiento de incentivos
Incentivos pecuniarios

Cobertura: Mejor empleado de carrera administrativa de la entidad, a los mejores
empleados de carrera de cada nivel jerarquico y al mejor empleado de libre
nombramiento y remocidn y de la dependencia de la Administradora de los Recursos de
los Recursos del Sistema General de Seguridad Social en Salud - ADRES.

Descripcion: De acuerdo con oferta dispuesta por el contrato para la ejecucion de las
actividades de bienestar y aprobaciéon de la Direccién Administrativa y Financiera.

Condiciones para el otorgamiento: Para otorgar los incentivos, se tendra en cuenta
el nivel de excelencia de los empleados y se establecerd con base en la calificacion
definitiva resultante de la evaluacién del desempeiio laboral correspondiente al periodo
comprendido entre el 01 de febrero de 2025 y el 31 de enero de 2026. El desempefio
laboral de los empleados de libre nombramiento y remociéon de Gerencia Publica se
efectuara de acuerdo con el sistema de evaluacion de gestion prevista en la norma, en
todo caso se tendra como criterio el cumplimiento de los tiempos en todas las etapas
previstas para la evaluacion del desempefio.

Requisitos: Los servidores publicos deberan reunir los siguientes requisitos para
obtener los incentivos institucionales pecuniarios:

e Acreditar tiempo de servicios continuo en la respectiva entidad no inferior a un
(1) afo.

¢ No haber sido sancionados disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior
a la fecha de postulacién o durante el proceso de seleccion.

e Acreditar nivel de excelencia en la evaluacion del desempeio en firme,
correspondiente al afio inmediatamente anterior a la fecha de postulacion, esto
es, para el periodo comprendido entre el 1 de febrero de 2025 y el 31 de enero
de 2026.
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Una vez se encuentre en firme la calificacion anual del desempefio de los empleados, el
Grupo de Gestién del Talento Humano de la Direccion Administrativa y Financiera de la
ADRES, analizara las calificaciones para determinar cuales funcionarios seran objeto de
reconocimiento por haber obtenido la mas alta calificacion en cada uno de los niveles
jerarquicos y presentara al Comité Directivo los resultados respectivos para la seleccién
del mejor servidor, tanto de carrera administrativa, como de libre nombramiento y
remocion. Posteriormente, el Grupo de Gestion del Talento Humano elaborara el acto
administrativo respectivo de reconocimiento y comunicara dicho documento a los
servidores publicos que obtuvieron dicho reconocimiento.

Procedimiento entrega incentivo pecuniario individual
Sin perjuicio de lo anterior, para asignar los incentivos, la ADRES reglamentara:

e La seleccion y la asignacién de incentivos se basaran en registros e instrumentos
objetivos para medir el desempefio meritorio.

e En todo caso los criterios de seleccidn consideraran la evaluacion del desempeiio
como medida objetiva de valoracion, tal como ya se indicé.

e Siempre debe hacerse efectivo el reconocimiento que se haya asignado por el
desempefio en niveles de excelencia.

e Todo servidor publico con desempefio en niveles de excelencia tendra el
reconocimiento por parte del superior inmediato. Dicho reconocimiento se
efectuara por escrito y se anexara a la hoja de vida; asi como se manifestara
publicamente en el cierre de gestion de la vigencia 2026.

e El disfrute del incentivo se realizara en la vigencia 2026.

e No se entregaran sumas en efectivo a los servidores beneficiarios.

Procedimiento entrega incentivo pecuniario dependencia

e Se realizard reconocimiento a nivel grupal por dependencia utilizando como
instrumento el seguimiento funcional y comportamental de los servidores
publicos vinculados con caracter provisional, de acuerdo con la Resolucién 173
de 2022.

e Para su seleccidon se tendran en cuenta el seguimiento del afo 2025; las
calificaciones que estén entre 86 a 100% por nivel jerarquico de cada
dependencia, en caso de existir un empate se hara a través de sorteo que sera
acompafiado por la Oficina de Control Interno y/o Direccion General.

e Para el caso grupal se reconocera a la dependencia que haya obtenido el mayor
porcentaje para el reconocimiento que otorgara la administracion al desempefio
representativo de la dependencia, se seleccionara utilizando el reporte de
“cumplimiento de los instrumentos de seguimiento a la gestién”, utilizado para
medir los acuerdos de gestién. De lo anterior, se seleccionara la dependencia que
obtuvo en el reporte el mayor porcentaje en la medicidon de resultados logrado a
corte noviembre de la vigencia.

En los casos de haber empate en la eleccion del mejor empleado de carrera

administrativa, y de libre nombramiento y remocion, se tendran en cuenta los siguientes
criterios:
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v'a.) El mayor promedio de las dos Ultimas evaluaciones o Acuerdos de Gestion;
b.) la antigliedad en la Entidad; y de persistir el empate;
c.) a través de sorteo por nivel jerarquico, con el acompafamiento del Director
General de la ADRES.

En el caso de haber empate en la eleccion de la dependencia con mejor desempeiio, se
tendran en cuenta los siguientes criterios:

v'a.) Cumplimiento en la entrega de resultados del plan de accién, de acuerdo con
las fechas planeadas; y de persistir el empate;
b.) a través de sorteo con el acompanamiento del Director General de la ADRES.

Incentivos no pecuniarios

Cobertura: Servidores publicos con derechos de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocion y los nombrados en caracter provisional.

Salario emocional: Se otorgara medio dia o un dia completo remunerado de descanso,
bajo las siguientes denominaciones:

Dia de cumpleanos

Jornada de integracién en equipo
Incentivo uso de la bicicleta

Dia de la Familia

Diligencias personales

A su vez, para las servidoras publicas se tiene previsto el siguiente beneficio:
e Mujeres en el séptimo, octavo y noveno mes de embarazo

Para el disfrute de las modalidades de salario emocional anteriormente referenciadas,
se deberan tener en cuenta las siguientes condiciones:

v Dia de cumpleafos: Se podra tomar el mismo dia del cumpleafios, o una
semana antes o una semana después de la fecha de cumpleafios.

Cabe aclarar que esta opciéon no aplica cuando el servidor publico esta en
vacaciones, en licencia remunerada, no remunerada, o disfrute de alguno de los
incentivos pecuniarios.

v' Jornada de integracion en equipo: Las areas podran tener un dia de descanso
remunerado al afio que incluya a toda la dependencia o al grupo interno de la
misma para adelantar jornadas de integracion en actividades culturales,
recreativas, deportivas, paseos, entre otros.

v Mujeres en el séptimo, octavo y noveno mes de embarazo: La servidora
publica que se encuentre en estado de embarazo, podra salir una hora antes de
horario laboral, lo cual debera comunicar al correo electronico
talentohumano@adres.gov.co.
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v' Incentivo uso de la bicicleta: De acuerdo con la Ley 1811 de 2016, se otorgara
medio de salario remunerado mas medio dia, para un total de un (1) dia
remunerado por cada treinta (30) dias de ingreso, en donde los servidores
publicos certifiquen haber utilizado como medio de trasporte hacia la ADRES bien
sea, la bicicleta o patineta (normal y eléctrica). Lo anterior en el marco del
Acuerdo Sindical que fue suscrito el 6 de julio de 2023 con la organizacion
ASONESS, mediante Resolucion 0007127 de 2023.

En caso de que los servidores que usen bicicletas y/o patinetas durante el mes
de diciembre de la vigencia inmediatamente anterior, no alcancen a disfrutar los
incentivos a los que tienen derecho, estos podran ser disfrutados hasta el mes
de enero de la vigencia en curso.

Para acceder al incentivo, se deberan seguir las siguientes indicaciones:

- Bicicletas: Se deben certificar sus ingresos a través de la imagen digital de
los comprobantes expedidos por City Elemento, denominado “Control de
Bicicletas”, o la relacion de ingresos que emita la administracion del
parqueadero del Edificio Elemento - City Parking, por solicitud del servidor
publico.

- Patinetas: Se tendrd como soporte de ingreso el registro establecido por el
Grupo de Gestion Administrativa y Documental, de acuerdo con el numeral
12.2.1. de la Guia de Administrativa (Cédigo GEAD-GUO01).

Para el efecto, se debera diligenciar el formato GETH-FR02 - Solicitud de Permiso
o Ausencia Laboral por Incentivo No Pecuniario, pestafia “Registro Bicicleta”, el
cual debera estar firmado por el jefe inmediato y el servidor publico, asi mismo
dicho formato deberd estar acompafiado con sus respetivos soportes. Dicha
solicitud debera ser enviada al correo electrénico ausencialaboral@adres.gov.co.

v Dia de la familia: Dando cumplimiento a la Ley 1857 de 2017, y al articulo 6°
de la Ley 2101 de 2021, la administracion de la ADRES otorgara a todos los
servidores publicos el Dia de la Familia, asi:

- Primer semestre: La ADRES suministrard un espacio para desarrollar una
actividad que involucre el nucleo familiar de los servidores publicos.

v Diligencias personales: El servidor publico podra tomar medio dia de
descanso remunerado de forma mensual, el cual no serd acumulable con otros
meses en caso de su no disfrute, ni podrd unirse o empatar con turnos de
descanso, licencias, permisos o vacaciones.

Para las anteriores modalidades de salario emocional se deben tener en cuenta los
siguientes lineamientos:

e Los incentivos no pecuniarios se deben tomar de forma individual, no se pueden
unir entre si, tampoco se pueden unir con vacaciones, licencia remunerada o no
remunerada, permisos u otro incentivo y deberan contar con una diferencia entre
uno al otro de quince (15) dias habiles.
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e Los incentivos no pecuniarios se solicitaran mediante el formato GETH-FR02
“Solicitud de Permiso o Ausencia Laboral por Incentivo No Pecuniario”, el cual se
deberd consolidar por dependencia y enviar al correo electronico
ausencialaboral@adres.gov.co, dentro de los cinco (5) primeros dias de cada
mes.

Control y seguimiento

El Grupo de Gestién del Talento Humano adelantard el control y seguimiento a los
incentivos no pecuniarios, para lo cual, adoptard los mecanismos respectivos para
consolidar la base de datos correspondiente, segin la modalidad de los incentivos no
pecuniarios: Dia de cumpleafios, Diligencias personales, Jornada de integracion en
equipo, Dia de la Familia, Incentivo uso de la bicicleta, Mujeres en Séptimo, Octavo y
Noveno mes de embarazo.

Divulgacion

En los medios institucionales que disponga la entidad se hara publicidad de los avances
de la aplicacién de los incentivos pecuniarios.
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ANEXO No. 6 PLAN ANUAL DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

ANEXO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO (PETH)

VIGENCIA 2026

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
GRUPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ADMINISTRADORA DE LOS RECURSOS DEL SISTEMA GENERAL DE
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD - ADRES

BOGOTA D.C.
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Introduccion

El Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) se basa en un
enfoque estructurado que sigue el ciclo PHVA (Planear - Hacer - Verificar — Actuar), un
modelo de mejora continua ampliamente utilizado en la gestion de calidad y seguridad
en diferentes sectores. Este ciclo permite garantizar que las politicas y acciones de
seguridad y salud en el trabajo sean efectivas, ajustandose a las necesidades y
condiciones del entorno laboral.

El Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) se fundamenta en
un enfoque sistematico basado en el ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar), un
modelo de mejora continua ampliamente aplicado en la gestién de la calidad y la
prevencion de riesgos laborales. La implementacion de este ciclo permite desarrollar,
ejecutar y evaluar acciones orientadas a proteger la salud y la integridad de los
trabajadores, garantizando que las politicas, procesos y controles se adapten de manera
permanente a las necesidades y condiciones del entorno laboral.

Objetivo

Ejecutar las actividades establecidas en el Plan Anual de Trabajo de Seguridad y Salud
en el Trabajo, garantizando el cumplimiento de los indicadores de estructura, proceso y
resultado. Esto incluye la implementacion de los programas de vigilancia epidemiolégica
de la entidad, la promocién de comportamientos de autocuidado, la identificacion de
peligros y la valoracion de riesgos presentes en las instalaciones, asi como la ejecucién
de las acciones de intervencion necesarias para minimizar los impactos y demas
condiciones que puedan afectar la salud y el bienestar de los servidores publicos,
contratistas y demas partes interesadas de la ADRES.

La Direccion Administrativa y Financiera, a través del Grupo de Gestion del Talento
Humano, definié el Plan Anual de Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo para el
afo 2026, el cual contempla los siguientes componentes:

Ciclo PHVA (Planear - Hacer - Verificar — Actual)

1. Planear:

En esta etapa se estructura la planificacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo. Incluye la identificacion de peligros, la evaluacion y valoracion de los
riesgos laborales, asi como la definicion de los objetivos, metas y recursos necesarios
para prevenir accidentes y enfermedades relacionadas con el trabajo.

Adicionalmente, se realiza la autoevaluacion del SG-SST con base en los resultados de
la vigencia anterior, permitiendo establecer un plan de mejoramiento que oriente las
acciones hacia los procesos y areas que requieren mayor atencion.

2. Hacer:

En esta fase se ejecutan las acciones y controles definidos durante la planificacion. Esto
comprende la capacitacion y sensibilizacién del personal, la implementacion de
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programas y procedimientos de seguridad, y la adopcidon de medidas preventivas y de
control del riesgo.

La participacion de todos los servidores publicos y contratistas es fundamental para
garantizar la correcta ejecucidon de las politicas del sistema y promover un ambiente
laboral seguro y saludable.

3. Verificar:

Durante esta etapa se evalla el desempefio del SG-SST mediante el seguimiento y
analisis de los resultados obtenidos. Esto incluye la revisién del cumplimiento de los
objetivos del plan de accién, la realizacion de auditorias internas, el analisis de
indicadores de seguridad y salud, y la investigacion de incidentes, accidentes y
condiciones inseguras.

El propdsito es determinar la eficacia de las medidas implementadas y evidenciar
oportunidades de mejora.

4. Actuar:

En esta fase se toman decisiones y acciones correctivas y preventivas basadas en los
hallazgos de la etapa de verificacion. Si se detectan fallos, desviaciones o nuevas
oportunidades de mejora, se ajustan los procesos, se fortalecen los controles existentes
o se desarrollan nuevas estrategias, garantizando asi la mejora continua del sistema y
la reduccion progresiva de los riesgos laborales.

El enfoque PHVA permite que el SG-SST no solo cumpla con la normatividad y las buenas
practicas en materia de seguridad y salud en el trabajo, sino que también contribuya
significativamente a la prevencion de incidentes, accidentes y enfermedades laborales.
De esta manera, se fortalece la construccion de un entorno laboral seguro y saludable
para todos los servidores publicos y contratistas de la entidad.

Resultados de condiciones de salud, segiin examenes ocupacionales periodicos
realizados por la IPS Medical Protection SAS en la vigencia 2025

En cuanto a los estilos de vida saludables del personal de la ADRES, se concluye que la
mayoria de las personas no tienen habito de fumar.
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Figura 61. Diagnostico segiin consumo de tabaco
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Fuente: IPS Medical Protection S.A.S., 2025

En el consumo social o moderado de alcohol, se muestra que hay bajo consumo en los
niveles de licor entre el personal.

Figura 62. Diagnostico segin consumo de alcohol
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Fuente: IPS Medical Protection S.A.S., 2025

En cuanto al desarrollo de actividad fisica, 124 personas son sedentarias lo que
corresponde al 57,14% de la poblacidn, y 93 personas con el 42,86% desarrollan algun
tipo de actividad fisica, tal como se muestra a continuacion:

Figura 63. Diagnostico segun actividad deportiva

Fuente: IPS Medical Protection S.A.S., 2025

Dentro de los hallazgos del examen fisico, se encontré un 49,31% del personal con
sobrepeso, 34,56% con peso normal, 12,90% del personal con obesidad grado I, 1,84%
del personal con obesidad grado II, 0,92% del personal con obesidad grado III, 0,46%
del personal con no determinado, segun se evidencia en la figura siguiente:
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Figura 64. Diagnostico segun indice de masa corporal
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Fuente: IPS Medical Protection S.A.S., 2025
Riesgos prioritarios identificados en el diagnéstico de condiciones de salud

Figura 65. Diagnostico segun riesgo psicosocial
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Fuente: IPS Medical Protection S.A.S., 2025

Figura 66. Diagnostico segun riesgo biomecanico
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§ Movsimiento Rapetithva
‘ n Posthura (prologada Marionl da,
Forzada, Antigravtacionales)

Fuente: IPS Medical Protection S.A.S., 2025
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Resultados del tamizaje cardiovascular realizado por la IPS Reyvelt Medicina
Especializada en la vigencia 2025

Figura 67. Enfermedades de riesgo cardiovascular identificadas

H DIABETES TIPO Il

® ENFERMEDADES

CARDIOVASCULARES

= ENFERMEDAD RENAL CRONICA

uIAM

B HIPERCOLESTEROLEMIA

Fuente: IPS Reyvelt 2025

Se evidencia que el 52% de los servidores publicos presentan al menos una patologia de
alto impacto cardiovascular.

Este hallazgo refuerza la necesidad de continuar con programas de vigilancia,
intervenciones preventivas y estrategias continuas de educacién en salud.

.=z

Resultados de medicion de factores de riesgo psicosocial realizado por la IPS
APREHSI GROUP LTDA en la vigencia 2024

Figura 68. Nivel de factores de riesgo psicosocial

NIVEL DE RIESGO PARA PUNTAJE TRANSFORMADO PROMEDIO GENERAL
Ao INTRALABORAL EXTRALABORAL TOTAL
27.4% 23.3% 26.6
2024
Riesgo medio Riesgo medio Riesgo medio

Fuente: IPS Aprehsi Group Ltda, 2024

Se aplicaron ciento ochenta y dos (182) encuestas de bateria del factor de Riesgo
Psicosocial, la cual arrojo un riesgo medio, que corresponde a un nivel de riesgo en el
gue se esperaria una respuesta de estrés moderada. Las dimensiones y dominios que se
encuentren bajo esta categoria ameritan observaciones y acciones sistematicas de
intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud. Frente a los resultados
generales de la bateria de factores de riesgo realizada en la ADRES, el resultado general
del nivel de riesgo corresponde a un puntaje transformado promedio de 26.6.
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Figura 69. Resultados de medicion de riesgo intralaboral

30%

28%
25% 22%
20%

20% 17%
15% 13%
10%

5%

0%

Sinriesgp o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgoalto  Riesgo muy
riesgo alto
despreciable

Fuente: IPS Aprehsi Group Ltda, 2024

Figura 70. Dimensiones de factores intralaborales
FACTORES INTRALABORALES - DOMINIOS

LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO
CONTROL SOBRE EL TRABAIO

DEMANDAS DEL TRABAIOD
RECOMPENSAS

Total -Dominio - Liderazgo y Relaciones Sociales

Fuente: IPS Aprehsi Group Ltda, 2024

Se realizd un analisis mas detallado de los resultados, en donde se pudo evidenciar un
grupo de cien (100) colaboradores que corresponden al 55% de la poblacién evaluada,
los cuales presentan resultados a nivel de factor de riesgo medio, alto, muy alto.

El nivel de riesgo intralaboral obtuvo un puntaje total de 27,4, lo que indica que para

este grupo de colaboradores se requiere intervenciéon inmediata en el marco de un
sistema de vigilancia epidemioldgica.
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Figura 71. Resultados de medicién de riesgo extralaboral
30% %
25
25% 23% 20%
20%
15%
15% 13%
10%
5%
0%
Sinriesgo o Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto  Riesgo muy
riesgo alto
despreciable
Fuente: IPS Aprehsi Group Ltda, 2024
Figura 72. Dimensiones de factores extralaborales
NIVEL DE RIEGO NIVEL DE RIEGO
DOMINIO DIMENSIONES FORMA A FORMA B
Tiempo fuera del trabajo
Relaciones familiares
Comunicacion y relaciones interpersonales
RIESGO Situacidn econdmica
PSICOSOCIAL | Caracteristicas de la vivienda y de su
EXTRALABORAL | entorno
Influencia del entorno extralaboral sobre el
trabajo

Desplazamiento vivienda — trabajo -
vivienda

Total, Dimensione Riesgo Psicosocial Extralaboral
Fuente: IPS Aprehsi Group Ltda, 2024

Se realizd un analisis de los resultados generales de factores del riesgo psicosocial
extralaboral, arrojando un puntaje total de 23,3, que corresponde al nivel de riesgo
medio, que es en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada. Las
dimensiones que se encuentren bajo esta categoria ameritan observacién y acciones
sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud. Al
desarrollar un analisis mas detallado, se evidencia un grupo de ciento treinta (130)
colaboradores que corresponden al 72% de la poblacion evaluada, los cuales presentan
resultados en los niveles de riesgo medio, alto y muy alto.
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Riesgos prioritarios segiun matriz de identificacion de peligros y riesgos
vigencia 2026

Figura 73. Aceptabilidad del riesgo

ACEPTABILIDAD DEL RIESGO

Cadigo de

Priorizacion de riesgos
colores

Nivel de riesgo Significado Interpretacion

Situacidn critica. Suspender actividades
No aceptable. hasta que el riesgo esté bajo control.
Intervencidn urgente.
Corregir y adoptar medidas de control de
Aceptable con control [inmediato. Sin embargo, suspenda
especifico. actividades si el nivel de riesgo esta por
encima o igual a 360.
Mejorar si es posible. Seria conveniente
1l Aceptable justificar la intervencion y su
rentabilidad.
Mantener las medidas de control
existentes, pero se deberian considerar
v Aceptable soluciones o mejoras y se deben hacer
comprobaciones periddicas para asegurar
que el riesgo aun es aceptable.

Fuente: Elaboraciéon propia

Cuando se identifiquen en la
matriz de peligros nivel lyll,
seran identificados como
prioritarios para la entidad.

Cuando se identifique nivel
de riesgos llly IV, se
realizaran actividades de
intervencion, pero no son la
prioridad para la Entidad

Figura 74. Riesgos prioritarios

Riesgos Prioritarios

Clasificacion Descripcion NR Nivel de riesgo
CARACTERISTICAS DE
PSICOSOCIAL. LA ORGANIZACION DEL Il
TRABAJO.
CONDICIONES DE LA
PSICOSOCIAL. TAREA, Il
INTERFASE PERSONA
I IAL.
PSICOSOC TAREA I
CONDICIONES DE LA
PSICOSOCIAL. TAREA, Il
PSICOSOCIAL JORNADA DE TRABAJO Il
POSTURAS
BIOMECANICOS MANTENIDAS Il
MOV IMENTO
BIOMECANICOS REPETVIVO Il

Fuente: Elaboraciéon propia
La ejecucidon y seguimiento de este plan se registrara en el formato el GETH-FR62 Plan
Anual de Trabajo Seguridad y Salud en el Trabajo SST, en el cual se detallan fechas
planeadas, fechas ejecutadas, reportes mediante la plataforma del sistema integrado de
gestién institucional de la ADRES, de acuerdo con la prioridad estipulada en la gestion
estratégica del talento humano.
La evidencia de ejecucion se podra validar con los siguientes criterios:

e Listados de Asistencia.
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e Copia de correos electronicos.

e Pantallazos de las reuniones virtuales.

e Campanfas divulgadas a través del Boletin Sintonia ADRES y diferentes medios
de comunicacién interna definidos por la entidad.

Plan Anual de Trabajo en Seguridad y Salud en el Trabajo vigencia 2026

Tabla 16. Plan Anual de Trabajo SG-SST 2026 - Indicador de estructura

PLAN ANUAL DE TRABAJO SG-SST 2026

INDICADOR DE ESTRUCTURA
m OBJETIVO ACTIVIDADES

Actualizar la politica de Seguridad y salud en el trabajo de la

ADRES.
Actualizar la politica de Se procedera a enviar un correo electronico con las politicas del
1 seguridad y salud en el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo a
trabajo de la ADRES todos los servidores publicos y contratistas incluidos en el

directorio de correos institucionales. Asi mismo, se utilizaran
las demas herramientas de comunicacion definidas en la Guia
de Comunicacion del SG-SST.

Se realizara la actualizacidn integral de la matriz de objetivos,
metas e indicadores del Sistema de Gestidn de la Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST), con el fin de garantizar su
alineacion con la normatividad vigente y los resultados
obtenidos durante la vigencia anterior.

Se realizara el envio de un correo electrénico a todos los
. o servidores publicos y contratistas registrados en el directorio de
Actualizar  los  objetivos, | correos institucionales, con el fin de socializar los objetivos y

2 metas_ e indicadores de | metas del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el
:egbur_ldad y salud en el | Trabajo (SG-SST) para la vigencia 2026.
rabajo.

Adicionalmente, se utilizaran las herramientas definidas en la
Guia de Comunicacion del SG-SST, incluyendo los Boletines
Sintonia ADRES vy los fondos de pantalla de los equipos de
trabajo, con el proposito de fortalecer los procesos de
divulgacién, garantizar la comprensién de la informacion y
promover la apropiacién de la cultura de autocuidado en la
entidad.

Se llevara a cabo la elaboracion y documentacion del Plan Anual
de Trabajo del Sistema de Gestidon de la Seguridad y Salud en
el Trabajo (SG-SST) para la vigencia 2026, consolidando las
actividades, recursos, responsables 'y cronogramas
establecidos para el cumplimiento de los lineamientos definidos
en la normatividad vigente.El plan incluird las acciones
Elaborar el Plan Anual de | orientadas a minimizar el impacto de los accidentes de trabajo,

3 Trabajo del Sistema de | fortalecer las medidas de prevencion de enfermedades
Gestion de la Seguridad y | laborales y promover condiciones seguras y saludables para
Salud en el Trabajo todos los servidores publicos y contratistas.

Una vez elaborado, el Plan Anual de Trabajo sera comunicado
y socializado al Comité Paritario de Seguridad y Salud en el
Trabajo (COPASST), con el fin de garantizar su revision,
retroalimentacion y acompafiamiento en la implementacion
durante la vigencia 2026.
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PLAN A L DE TRABAJO SG-SST 2026

INDICADOR DE ESTRUCTURA

| No | OBJETIVO ACTIVIDADES
La Direccion Administrativa y Financiera realizara la asignacion
de los recursos humanos, fisicos y financieros necesarios para
garantizar la adecuada implementacidn, mantenimiento y
Asignar los recursos | mejora continua del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud
humanos, fisicos y | en el Trabajo (SG-SST) durante la vigencia 2026.
4 financieros para la
implementacion del Sistema | Estos recursos quedaran formalmente incorporados en el Plan
de Gestion de la Seguridad y | Anual de Adquisiciones (PAA) y permitirdn asegurar el
Salud en el Trabajo. cumplimiento de las actividades programadas, incluyendo
acciones de prevencién, promocién, capacitacién, vigilancia de
la salud, intervencion de riesgos y demas requerimientos
establecidos por la nhormatividad vigente.
Se procedera a definir y estructurar el Programa de
Capacitacion en Seguridad y Salud en el Trabajo para la
vigencia 2026, estableciendo los temas, contenidos,
metodologias y prioridades formativas de acuerdo con las
necesidades identificadas en la entidad.
Definir Programa de Para este fin, se consideraran los riesgos prioritarios
R 9 . identificados en la matriz de peligros, las condiciones de salud
5 capacitacion en Seguridad y de | id bli . 7 |
Salud en el Trabajo vigencia _e os_ servidores pl_,l icos y contratistas, asi co_m_o qs
5026 lineamientos establecidos en los programas de vigilancia
’ epidemioldgica, especialmente los relacionados con el riesgo
psicosocial, biomecanico y cardiovascular. El programa
permitira orientar las acciones de formacion y sensibilizacion
encaminadas a fortalecer la cultura de autocuidado, prevenir
incidentes y enfermedades laborales, y mejorar Ilas
competencias de los colaboradores en materia de seguridad y
salud en el trabajo.
. Se realizarad la divulgacién de los roles y responsabilidades
Divulgar de roles y las P : s :
- ‘e especificas del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en
responsabilidades especificas : ; S
: 7 el Trabajo (SG-SST) a todos los servidores publicos y
en el Sistema de Gestion SST - - -
. contratistas de la Entidad, mediante el uso del correo
por medio del correo | . ... . : - - .
HA . institucional o cualquier otro medio electronico disponible.
6 institucional o cualquier otro
g;sdé?,] ;lleaCtég?il(;:gd daeto((qigi Esta actividad contribuird al fortalecimiento de la cultura de
ponga ! . autocuidado, al cumplimiento de las obligaciones de los
sus servidores publicos y P : L2 :
contratistas distintos actores del sistema y a la participacion activa de los
' servidores publicos y contratistas en el desarrollo del SG-SST.
Durante la vigencia 2026 se realizard el seguimiento al
cumplimiento de las funciones establecidas para el Comité
Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo (COPASST) de la
entidad, garantizando su operacion eficaz y el cumplimiento de
sus responsabilidades dentro del Sistema de Gestion de la
Realizar el seguimiento de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).
7 E.;r;;:tlgggs de dgle urigg?'te Dentro de esta actividad se incluye la conformacion del
qu Y COPASST para el periodo 2026-2028, conforme a los
Salud en el Trabajo de la i ient ti igent do | ticipacis
entidad ineamientos normativos vigentes, asegurando la participacion
equilibrada entre representantes del empleador y de los
trabajadores.
Se gestionara ante la ARL las capacitaciones de los integrantes
del COPASST en temas relacionados con sus funciones,
normativa aplicable, investigacion de incidentes y accidentes,
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PLAN ANUAL DE TRABAJO SG-SST 2026

INDICADOR DE ESTRUCTURA

ACTIVIDADES

identificacion de peligros, gestion del riesgo y demas
competencias necesarias para el adecuado desarrollo de sus
actividades. Estas capacitaciones buscan fortalecer Ila
capacidad del comité para acompafiar, apoyar y promover la
mejora continua del SG-SST dentro de la entidad.

Realizar el seguimiento de

Durante la vigencia 2026 se realizara el seguimiento al
cumplimiento de las funciones del Comité de Convivencia
Laboral, garantizando su adecuada operacidn y el cumplimiento
de los lineamientos establecidos en la normatividad vigente
para la prevencidn, atencion y gestidon de situaciones que
afecten la convivencia laboral en la entidad.

Como parte de esta actividad, se llevara a cabo la conformacion

Salud en el Trabajo SG-SST,
seguln la necesidad o cambio
normativo

funciones del Comité de | del Comité de Convivencia Laboral para el periodo 2026-2028,
8 Convivencia Laboral de la | asegurando el proceso de designacién o eleccién de sus
entidad integrantes de acuerdo con los requisitos legales.
Adicionalmente, se coordinard con la Administradora de
Riesgos Laborales (ARL) la realizacion de actividades de
capacitacidon para los integrantes del Comité de Convivencia
Laboral, con el fin de fortalecer sus competencias en resolucion
de conflictos, manejo de casos, escucha activa, rutas de
atencion y demas funciones asociadas a su rol, promoviendo
asi ambientes de trabajo saludables y respetuosos.
Disefiar e implementar un Elaboracion del programa de pausas activas de la Entidad.
programa de pausas activas . B .
que promueva el bienestar S€ implementara el programa de pausas activas durante la
9 fisico y mental de los Jornada laboral, orientado a promover actividades preventivas
servidores publicos y | que contribuyan al mejoramiento de la salud fisica y mental de
contratistas los servidores publicos y contratistas de la Entidad.
Actualizar los documentos
que .s,oportan el Slste_ma de Actualizar los documentos del SG-SST y/o elaborarlos segun los
Gestion de la Seguridad y - ) ) ) -
10 requerimientos de la legislacion colombiana en materia de

Seguridad y Salud en el trabajo.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 17. Plan Anual de Trabajo SG-SST 2026 - Indicador de proceso
PLAN ANUAL DE TRABAJO SG-SST 2026

INDICADOR DE PROCESO

No OBJETIVO ACTIVIDADES
1 Realizar la autoevaluacién del | Reportar a la ARL el Porcentaje de cumplimento del Sistema de
SG-SST vigencia 2026. Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo de la Entidad.
Ejecutar el plan de trabajo Ejecutar y realizar seguimiento a la implementacion del plan
2 | anual en seguridad y salud en ] y - 9 P P
. anual de trabajo en SST.
el trabajo
SlEElEr el gt el Ejecutar verificar la implementacion del plan anual de
3 | Capacitacion en Seguridad y Cé acitacign en SST P P
Salud en el Trabajo P ’
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PLAN ANUAL DE TRABAJO SG-SST 2026

OBJETIVO

INDICADOR DE PROCESO

ACTIVIDADES

Intervenir los peligros
identificados y los riesgos
priorizados

Actualizar programa de vigilancia epidemiolégica de Riesgo
Psicosocial.

Realizar la aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial a los
servidores publicos de la Entidad.

Disefio e implementacion de programa de intervencion para el
manejo del estrés.

Actualizar programa de vigilancia epidemioldgica de riesgo
Biomecanico.

Actualizacion del programa de riesgo cardiovascular.

Realizar estudios de iluminacidon y ruido instalaciones de la
entidad.

Realizar implementacién y seguimiento al programa de gestion
de medicina preventiva y del trabajo.

Hacer la Rendicion de cuentas a
todos los niveles de la entidad
correspondiente a la vigencia
2025.

Adelantar espacios de dialogo con los servidores de la entidad
para informar sobre los resultados obtenidos con el SG-SST.

Ejecutar las diferentes acciones
preventivas, correctivas y de
mejora, incluidas, las acciones

generadas en las
investigaciones de los
incidentes, accidentes y

enfermedades laborales, asi
como de las acciones
generadas en las inspecciones
de seguridad.

Implementar y/o realizar seguimiento a las acciones de mejoras
identificadas en las investigaciones de enfermedades laborales,
accidentes de trabajo e inspecciones realizadas en la ADRES.

Realizar los procesos de reporte
e investigacion de los

incidentes, accidentes de
trabajo y enfermedades
laborales.

Reportar e investigar todos los accidentes e incidentes de
trabajo, asi como las enfermedades laborales ocurridas en la
Entidad.

Realizar las evaluaciones
meédicas ocupacionales para los
servidores publicos de la
ADRES.

Gestionar la evaluacion médica de preingreso a las personas que
se vinculen a la entidad.

Gestionar evaluaciones médicas periodicos a los servidores que
tienen mas de un afo trabajando en la entidad.

Gestionar la evaluacion médica de egreso a los exfuncionarios.

Gestionar las evaluaciones médica post-incapacidad de los
servidores publicos con incapacidades igual o mayores a 30 dias
de incapacidad y/o posoperatorios.

Gestionar las evaluaciones médicas por retorno laboral.

Gestionar la evaluacion médica ocupacional de seguimiento o de
control de condiciones de salud de los servidores publicos de la
entidad.

Solicitar al contratista de exdmenes ocupacionales diagndstico
de condiciones de salud de la Entidad.
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PLAN ANUAL DE TRABAJO SG-SST 2026

OBJETIVO

INDICADOR DE PROCESO

ACTIVIDADES

Realizar inspecciones de
seguridad a instalaciones vy
elementos de emergencias con
la participacion del COPASST y
Brigada de Emergencia.

Realizar las inspecciones de seguridad a las instalaciones de
acuerdo con los formatos GETH-FR50, GETH-FR53, GETH-FR54,
GETH-FR55 y GETH-FR79.

10

Realizar registro estadistico de
enfermedades laborales,
incidentes, accidentes de
trabajo y ausentismo laboral
por enfermedad.

Realizar los registros de enfermedades laborales, incidentes,
accidentes de trabajo y ausentismo laboral por enfermedad.

11

Realizar las acciones
preventivas y correctivas con
base en los resultados de
auditorias del SG-SST.

Ejecutar las actividades propuestas en las acciones preventivas
y correctivas proyectadas para cierre de hallazgos encontrados
en las auditorias (plan de accion).

12

Participar en el simulacro
distrital de evacuacién.

Realizar el simulacro de evacuacion distrital con el apoyo de la
brigada de emergencias.

13

Realizar seguimiento a los
actos y condiciones inseguras
reportadas por los servidores
publicos.

Gestionar los reportes de actos y condiciones
reportados por los servidores publicos.

inseguras

14

Seguimiento a las condiciones
de salud en el trabajo
Realizar seguimiento
permanente a las condiciones
de salud en el trabajo de los
servidores publicos y
contratistas, con el fin de
identificar factores de riesgo,
establecer prioridades  de
intervencion y promover
acciones de prevencion y
control que contribuyan al
bienestar integral y a Ia
disminucion de enfermedades
laborales

Seguimiento a las condiciones de salud de los servidores
publicos de la ADRES. Se llevara a cabo el seguimiento continuo
del estado de salud ocupacional de los servidores publicos de la
Entidad, mediante la revision de informes médicos
ocupacionales, resultados de evaluaciones periddicas,
restricciones laborales y reportes de vigilancia epidemioldgica,
con el propdsito de identificar necesidades de intervencion y
priorizar acciones de prevencion.

Campaias de prevencion y control de farmacodependencia,
alcoholismo y tabaquismo.

Se desarrollaran campafias especificas de promocién de estilos
de vida saludables, orientadas a la prevencidon y control de la
farmacodependencia, el consumo de alcohol y el tabaquismo,
dirigidas a servidores publicos y contratistas. Estas campafias
incluirdn estrategias educativas, material informativo vy
actividades de sensibilizacion, en coordinacion con los
programas de vigilancia epidemioldgica.

Envio de conceptos ocupacionales por correo electrénico.

Se realizara el envio mediante correo electrénico institucional de
la copia del concepto ocupacional emitido por el médico
ocupacional a cada servidor publico evaluado, garantizando la
confidencialidad, integridad y manejo adecuado de |la
informacion sensible en cumplimiento con la normativa de
proteccion de datos personales.

www.adres.gov.co

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 18. Plan Anual de Trabajo SG-SST 2026 - Indicador de resultado

Revisar por parte de la alta

resultados de auditorias del SG-
SST.

1 direccion los resultados vy | Presentar a la alta direccion los resultados de la auditoria de la
alcance de la auditoria de la | vigencia 2026 y su alcance.
vigencia 2026.
Dar cumplimiento a todas las

2 actividades propuestas en el | Realizar verificacion del porcentaje de cumplimiento de las
plan de trabajo anual en SG- | actividades del plan de trabajo del SG-SST de la ADRES.
SST.
Definir acciones preventivas y

3 correctivas con base en los | Generar acciones para realizar cierre de hallazgos encontrados

en las auditorias (plan de accion).

Implementar los programas de
4 vigilancia epidemioldgica de la

salud de los servidores publicos
de la Entidad.

Realizar verificacion del porcentaje de cumplimiento de las
actividades propuestas en los programas de vigilancia
epidemioldgica de la entidad.

Reportar resultados de auto
5 | evaluacion del SG-SST al
Ministerio de trabajo.

Realizar reporte de gestion de SG-SST en la vigencia 2025 al
ministerio de trabajo.
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Fuente: Elaboraciéon propia




