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Introduccion

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital reconoce que el talento humano es el eje
estratégico que impulsa su mision institucional y hace posible la generacion de valor publico para la
ciudad. Las personas, a través de su conocimiento, experiencia, ética y vocacion de servicio, constituyen
el activo mas importante de la Entidad y el fundamento sobre el cual se construye la confianza ciudadana
y la excelencia en la gestidn publica.

En un contexto marcado por las transformaciones del mundo laboral, los avances tecnolégicos, las
nuevas demandas ciudadanasy la evolucién permanente del sistema catastral del pais, la UAECD asume
con decision el reto de fortalecer su modelo de gestidon del talento humano, integrando una visién
estratégica, técnica y profundamente humana, orientada al desarrollo de capacidades, al bienestar
integral y al desempefio institucional sostenible.

El Plan Estratégico de Talento Humano 2026 surge de la evidencia y la escucha institucional obtenida a
través de Chloe 360°, un ejerciciointegral que permitido comprender cdmo trabajamos, qué necesitamos
y hacia déonde queremos avanzar. A partir de estos insumos, se construyé una hoja de ruta coherente
con los retos organizacionales, las expectativas de los equipos y los desafios propios de la gestion publica
actual.

La gestion moderna del talento humano implica mucho mas que atraer o retener personal. Significa
dignificar, desarrollar y proteger a quienes hacen posible la operacion institucional; garantizar
ambientes de trabajo que impulsen el bienestar, el aprendizaje continuo y la confianza; y reconocer que
cada servidor aporta un valor Unico que incide directamente en la calidad del servicio publico.

En linea con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién — MIPG y con el Plan Distrital de Desarrollo
“Bogotd Camina Segura”, este Plan articula procesos, capacidades, tecnologia e integridad para
consolidar una gestidon centrada en las personas. Su objetivo es crear condiciones laborales adecuadas,
fortalecer la cultura del cuidado, promover el desarrollo profesional y asegurar decisiones que generen
impactos positivos en la vida de los servidores y sus familias.

El ciclo de vida del servidor se concibe aqui como un recorrido de crecimiento —ingreso, desarrolloy
retiro— en el que cada etapa se convierte en una oportunidad para fortalecer capacidades, mejorar la
experiencia laboral y aportar a un servicio publico mds cercano, eficiente y humano.

La UAECD avanza y lo hace de la mano de su gente. Este Plan no es solo un documento técnico: es un
compromiso colectivo para trabajar con liderazgo, escucha, innovacion y coherencia; para construir una

cultura organizacional donde el bienestar, el desempefio y la integridad son pilares fundamentales.

Te invitamos a conocer este Plan Estratégico con la certeza de que representa la apuesta institucional
para cuidar, potenciar y proyectar lo mas valioso de la UAECD: su talento humano.

BOGOT/\



& | UAECD
acaniamaor | Catastro Bogota

DE BOGOTA DC.

1. Generalidades

El Decreto 1499 de 2017 fortalecié el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion —MIPG—,
integrandolo en el Decreto 1083 de 2015 como un Sistema de Gestion unificado que articula los
antiguos sistemas de Calidad, Desarrollo Administrativo y Control Interno. Esta integracion
modernizd la gestién publica, elimind duplicidades y extendid su aplicacion —con enfoque
diferencial— a las entidades territoriales, garantizando una administracion mas coherente, eficiente
y orientada a resultados.

En este contexto, el MIPG se consolida como el marco estratégico que guiala planeacion, ejecucidn,
seguimiento y evaluacidn de la gestidn institucional. Su propdsito es simplificar y armonizar la
operacion estatal mediante lineamientos que fortalecen las capacidades organizacionales, el rol del
talento humano, la gestién por procesos y la transparencia, situando al ciudadano en el centro de
la accidn publica. Mas que anadir requisitos, el modelo busca integrar, simplificar y generar valor
publico.

El talento humano es reconocido como el eje articulador del modelo, al ser los servidores publicos
quienes hacen posible la materializacién de los resultados. Por ello, la Politica de Gestidn Estratégica
del Talento Humano (GETH) adquiere un papel esencial: garantizar equipos competentes, integros
y orientados al servicio, asi como ambientes laborales favorables y practicas de gestion alineadas
con las demandas del entorno.

En este marco, la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital ha avanzado en la apropiacién
y aplicacion de los lineamientos del MIPG. El autodiagndstico de la Politica de Gestion Estratégica
del Talento Humano ubica a la Entidad en fase de implementacién, lo que implica continuar
consolidando estrategias, fortalecer componentes de la politica, ampliar buenas préacticasy avanzar
progresivamente en los estandares del modelo. Este esfuerzo requiere articular la planeacion, el
desarrollo del talento, la cultura organizacional y la gestion del desempefio para elevar el nivel de
madurez institucional y potenciar la creacién de valor publico.

2. Marco Normativo
El Plan Estratégico del Talento Humano, atiende el siguiente marco normativo:

Tabla 1 Normograma STH 2025

Normatividad Contenido

Constitucion

Constitucién Politica de Colombia.

Leyes

Ley 100 de 1993 Por la cual se crea el Sistema de Seguridad Social Integral y se dictan otras disposiciones.

Por la cual se establecen mecanismos de integracion social de las personas con

Ley 361 de 1997 discapacidad.
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Contenido

Ley 489 de 1998

Por la cual se dictan normas sobre la organizacidon 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 15y 16 del articulo 189 de la Constitucién
Politica y se dictan otras disposiciones.

Ley 1567 de 1998

Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los
empleados del Estado.

Ley 581 del 2000

Por la cual se reglamenta la adecuada y efectiva participacidon de la mujer en los niveles
decisorios de las diferentes ramas y érganos del poder publico, de conformidad con los
articulos 13,40 y 43 de la Constitucion Nacional y se dictan otras disposiciones.

Ley 909 de 2004

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

Ley 1960 de 2004

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

Ley 1010 de 2006

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

Ley 1064 de 2006

Dicta 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.

Ley 1257 de 2008

Por la cual se dictan normas de sensibilizacion, prevenciony sancidon de formas de violencia
y discriminacion contra las mujeres.

Ley 1221 2008

Establece normas para promover y regular el teletrabajo.

Ley 1361 de 2009

Por medio de la cual se creala Ley de Proteccién Integral a la Familia.

Ley 1446 de 2011

Por la cual se modifican los articulos 236, 239,57, 58 del Cddigo Sustantivo del Trabajo y se
dictan otras disposiciones.

Ley 1960 de 2019

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

Ley 1523 de 2012

Por la cual se adopta la politica nacional de gestidn del riesgo de desastres y se establece el
Sistema Nacional de Gestidn del Riesgo de Desastres y se dictan otras disposiciones.

Ley 1562 de 2012

Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras disposiciones en
materia de Salud Ocupacional.

Ley 1581 de 2012

Por la cual se dictan disposiciones generales para la proteccidn de datos personales.

Ley 1610 de 2012

Por la cual se regulan algunos aspectos sobre las inspecciones del trabajo y los acuerdos de
formalizacion laboral.

Ley 1616 de 2013

Por medio de la cual se expide la Ley de Salud de Mental y se dictan otras disposiciones.

Ley 1618 de 2013

Por medio de la cual se establecen las disposiciones para garantizar el pleno ejercicio de los
derechos de las personas con discapacidad.

Ley 1712 de 2014

Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del Derecho de Acceso a la
Informacidn Publica Nacional y se dictan otras disposiciones.

Ley 1752 de 2015

Por medio de la cual se modifica la Ley 1482 de 2011, para sancionar penalmente la
discriminacion contra las personas con discapacidad.
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Normatividad

Contenido

Ley 1821 de 2016

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

Ley 1811 de 2016

Por la cual se otorgan incentivos para promover el uso de la bicicletaen el territorio nacional
y se modifica el Cédigo Nacional de Transito.

Ley 1822 de 2017

Por medio de la cual se incentiva la adecuada atencién y cuidado de la primera infancia, se
modifican los articulos 236 y 239 del C.S.Ty se dictan otras disposiciones.

Ley 1823 de 2017

Por medio de la cual se adopta la estrategia salas amigas de la familia lactante del entorno
laboral de las entidades publicas territoriales y las entidades privadas.

Ley 1857 de 2017

Modifica la Ley 1361 de 2009 “Por la cual se crea la ley de proteccion a la familia”.

Ley 1952 de 2019

Por medio de la cual se expide el Codigo General Disciplinario se derogan la ley 734 de 2002
y algunas disposiciones de laley 1474 de 2011, relacionadas con el derecho disciplinario.

Ley 2016 de 2020

Por la cual se adopta el cddigo de integridad del Servicio Publico Colombiano y se dictan
otras disposiciones.

Ley 2043 de 2020

Por medio de la cual se reconocen las practicas laborales como experiencia profesionaly/o
relacionaday se dictan otras disposiciones.

Ley 2088 de 2021

Por la cual se regula el trabajo en casa y se dictan otras disposiciones.

Ley 2191 de 2022

Por medio de la cual se regula la desconexién laboral - Ley de Desconexion Laboral.

Ley 2209 de 2022

Por medio de la cual se modifica el articulo 18 de la Ley 1010 de 2006, en relacién con las
acciones derivadas del acoso laboral, las cuales caducaran en tres (3) afios a partir de la
fecha en que hayan ocurrido las conductas a que hace referencia esta Ley.

Ley 2214 de 2022

por medio de la cual se reglamenta el articulo 196 de la ley 1955 de 2019, se toman medidas
para fortalecer las medidas que promueven el empleo juvenil y se dictan otras
disposiciones.

Ley 2294 de 2023

Por el cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026 “Colombia potencia mundial
de lavida”.

Ley 2418 de 2024

Por medio de la cual se modifica el régimen de acceso y ascenso en el sistema general de
carrera administrativa, se creala reserva de plazas para las personas con discapacidad, se
establece la gratuidad de la inscripcion para este segmento poblacional y se dictan otras
disposiciones o "ley de reserva de plazas para personas con discapacidad.

Decretos

Decreto 1295 de 1994

Por el cual se determina la organizacién y administracion del Sistema General de Riesgos
Profesionales.

Decreto 1567 de 1998

Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos para los
Empleados del Estado.

Decreto 1227 del 2005

Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley 1567 de 1998.

Decreto 1477 de 2014
del Ministerio de
Trabajo

Por el cual se expide la Tabla de Enfermedades Laborales.
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Decreto Distrital 86 de
2014

Por medio del cual se declara el dia del Servidor Publico en el Distrito Capital

Decreto 1083 de 2015y
los que lo modifiquen,
adicionen.

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica
Cumplimiento de normas constitucionales y legales en materia de carreraadministrativa —
Concurso de Méritos.

Decreto 1072 de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo.

Decreto 1811 de 2016

Otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta en el territorio nacional.

Decreto 171 de 2016

Por medio del cual se modifica elarticulo 2.2.4.6.37 del Capitulo 6 del Titulo 4 de la Parte 2
del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo,
sobre la transicién para la implementacién del Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud
en el Trabajo (SG-SST).

Decreto 92 de 2017

Por el cual se reglamenta la contratacién con entidades sin danimo de lucro a la que hace
referencia el inciso segundo del articulo 355 de la Constitucion Politica.

Decreto 2011 de 2017

Por el cual se adiciona el capitulo 2 al titulo 12 de la parte 2 dellibro 2 del Decreto 1083 de
2015, reglamentario Unico del sector de funcién publica, enlorelacionado con el porcentaje
de vinculacion laboral de personas con discapacidad en el sector publico.

Decreto 648 de 2017

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

Decreto 484 de 2017

Por el cual se modifican unos articulos del Titulo 16 del Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica.

Decreto 1499 de 2017

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del
Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion establecido en el
articulo 133 de la Ley 1753 de 2015.

Decreto 894 de 2017

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

Decreto 612 de 2018

Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos
al Plan de Accidn por parte de las Entidades del Estado.

Decreto 1008 de 2018

Por el cual se establecen los lineamientos generales de la politica de Gobierno Digital y se
subroga el capitulo 1 del titulo 9 de la parte 2 del libro 2 del Decreto 1078 de 2015, Decreto
Unico Reglamentario del sector de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones.

Decreto 1299 de 2018

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del
Sector Funcién Publica, en lo relacionado con la integracion del Consejo para la Gestion y
Desempefio Institucional y la incorporacion de la Politica Publica para la mejora normativa
de las politicas de gestion y desempefio Institucional.

Decreto Distrital 118 de
2018

Por el cual se adopta el Cddigo de Integridad del Servicio Publico, se modifica el Capitulo I
del Decreto Distrital 489 de 2009, “Por el cual se creala Comisidn Intersectorial de Gestidon
Etica del Distrito Capital” y se dictan otras disposiciones de conformidad con lo establecido
en el Decreto Nacional 1499 de 2017

Decreto 492 de 2019

Por el cual se expiden lineamientos generales sobre austeridad y transparencia del gasto
publico en las entidades y organismos del orden distrital y se dictan otras disposiciones.
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Decreto 1960 de 2019

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

Decreto Distrital 050 de
2023

Por medio del cual se dictan y actualizan las disposiciones para la implementacién, fomento
y sostenibilidad delteletrabajo en organismos y entidades del Distrito Capital y se deroga el
Decreto Distrital 806 del 2019.

Decreto Distrital 062 de
2024

Por el cual se ordena implementar medidas de austeridad y eficienciadel gasto publico en
las entidades y organismos de la administracién distrital

Circulares

Circular Distrital 26 de

Politicas de bienestar y con el fin de proteger los derechos de los nifios y nifias, las servidoras

2015 publicas del Distrito Capital.
Circular 5 de 2016 de la| Cumplimiento de normas constitucionales y legales en materia de carreraadministrativa —
CNSC concurso de méritos.

Circular Externa No. 002
de 2017 del DASCD

Para nombramiento y contratacidon se debe registrar y actualizar la hoja de vida y la
declaracion de bienes y rentas en el Sistema de Informacién Distrital del Empleo vy la
Administracion Publica — SIDEAP.

Circular Distrital 3 de
2017

Bienestar en las entidades distritales - Permiso laborales remunerados para asistir a
reuniones escolares de los hijos (as) de los servidores (as) publicos (as)

Circular No. 024 de
2017 del DASCD

Ingreso al Servicio Publico. Induccion.

Circular Externa No. 005
de 2017 del DASCD

Evaluacién de la gestion empleados provisionales.

Circular 14 de 2017 de
la Secretaria General de
la Alcaldia Mayor de
Bogota

Licencia de maternidad y salas amigas de la familia lactante, Leyes 1822 y 1823 de 2017.

Circular Externa No. 016
de 2017 del DASCD

Modelo y Lineamientos para la ejecucidn de los Planes de Bienestar en las Entidades
Distritales.

Circular Distrital 3 de
2018

Secretaria Distrital de la Mujer, “Lineamientos para institucionalizar la semana de
reconocimiento y empoderamiento de las mujeres servidoras publicas del Distrito Capital

Circular 100-10 del 21
de noviembre de 2014
del DAFP

Orientaciones en materia de capacitacion y formacién de los empleados publicos.

Circular Externa SDH-
000012 del 21 de
agosto de 2014

Directrices Presupuestales para la Implementacién de la Politica de Dignificacion de
Practicas laborales en entidades y organismos publicos de Bogotd, D.C.

Circular 003 de 2020

Lineamientos sobre la provisidn do empleos de carrera administrativa con listas.

DASCD
Circular 035 de 2020 | Directrices proceso de desvinculacion de los servidores publicos del distrito capital (EDL,
DASCD retiro y desvinculacion asistida).

Circular 096 de 2020
Alcaldia Mayor de
Bogota

Teletrabajo distrital -compensacion por gastos 2021-2022 - actualizacion Circular 032-2019.
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Circular 002 de 2023
DASCD

Lineamientos Planeacidn Estratégica del Talento Humano.

Otras Disposiciones

Resolucion 2646 de
2006 del Ministerio de
Trabajo

Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion,
evaluacidn, prevencidn, intervencion y monitoreo permanente de la exposicidn a factores
de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional.

Resolucion 2346 de
2007 del Ministerio de
Proteccidn Social

Por la cual se regula la practica de evaluaciones médicas ocupacionales y el manejo vy
contenido de las historias clinicas ocupacionales.

Resolucion 2646 de
2008 del Ministerio de
Proteccion Social

Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion,
evaluacién, prevencidn, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores
de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional.

Resolucion 2404 de
2009 del Ministerio de
Trabajo

Por la cual se adopta la Bateria de Instrumentos para la Evaluacidén de Factores de Riesgo
Psicosocial, la Guia Técnica General para la Promocién, Prevencién e Intervencion de los
Factores Psicosocialesy sus Efectos en la Poblacidn Trabajadora y sus Protocolos Especificos
y se dictan otras disposiciones.

Acuerdo 0584 de 2015
Concejo de Bogota

Por medio del cual se adoptan los lineamientos de la politica publica de mujeres y equidad
de género en el distrito capital y se dictan otras disposiciones.

Cddigo de integridad del
Servidor publico 2017

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

Directiva 03 de 2017
Alcaldia Mayor de
Bogota

Bienestar en las entidades distritales - Permiso laborales remunerados para asistir a
reuniones escolares de los hijos (as) de los servidores (as) publicos (as).

Directiva 002 de 2017
de la Alcaldia Mayor de
Bogota

Lineamientos de bienestar en las Entidades distritales.

Acuerdo 6176 de 2018

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

Resolucion 0312 de
2019 del Ministerio del
Trabajo

Por el cual se definen los estandares Minimos del SG-SST, donde se establece su aplicacidén
a “los empleadores publicos y privados, a los trabajadores dependientes e independiente”.

Resolucion 089 de 2019
del Ministerio de salud
y proteccidn social

Por la cual se adopta la Politica Integral para la Prevenciény Atencién del Consumo de
Sustancias Psicoactivas.

Criterio unificado del 13
de agosto de 2019 de la
CNSC

Provisidon de empleos publicos mediante encargo y comisién para desempefiar empleos de
libre nombramiento y remocion de periodo.

Documento CONPES
007 de 2019

Politica Publica Distrital de Gestion Integral de Talento Humano 2019-2030.

Directiva 06 de 2020
Ministerio de Educacion
Nacional

Uso de tecnologias en el desarrollo de programas de educacién para el trabajo y el
desarrollo humano.
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Acuerdo 004 de 2021
UAECD

Por el cual se determinan las reglas de organizacién, funcionamiento y estatutos de la
Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, se deroga el Acuerdo No 005 de 2020
y se dictan otras disposiciones.

Directiva 07 de 2021
Secretaria General -
Alcaldia Mayor de
Bogota

Directrices para la implementacién de la politica de dignificacidon de practicas laborales en
entidades y organismos publicos de Bogotd D.C., en cumplimiento delacuerdo 805 de 2021.

Directiva 05 de 2021
Secretaria Juridica
Distrital - Alcaldia
Mayor de Bogota

Directrices para la adopcidn de trabajo en casa en el distrito capital.

Directiva 1 de 2021
DASCD

Lineamientos para la consolidacién de Ambientes Laborales Diversos, Amorosos y Seguros
en el sector publico de Bogotd, D.C.

Directiva 04 de 2022
Alcaldia Mayor de
Bogota

Lineamientos generales para promover los derechos laborales de los empleados publicos
del Distrito Capital, en cumplimiento del Acuerdo Colectivo Laboral 2022 de la Alcaldia
Mayor de Bogota, D.C.

Directiva 05 de 2022
Secretaria Juridica
Distrital - Alcaldia
Mayor de Bogota

Lineamientos para el cumplimiento de la Ley 2191 de 2022 “por medio de la cual se regula
la desconexion laboral -Ley de desconexion laboral”.

Resolucion 692 de 2022

Por medio del cual se adopta el protocolo general de bioseguridad.

Resolucion 2764 de
2022 del Ministerio de
Trabajo

Por la cual se adopta la Bateria de Instrumentos para la Evaluacién de Factores de Riesgo
Psicosocial, la Guia Técnica General para la Promocién, Prevencién e Intervencion de los
factores Psicosociales y sus efectos en la poblacidon trabajadora y sus Protocolos Especificos
y se dictan otras disposiciones.

Programa Nacional de
Bienestar 2023-2026
DAFP

Hace parte integral de la Ley 2294 de 2023, en el catalizador C “Expansidon de capacidades:
mas y mejores oportunidades de la poblacién para lograr sus proyectos de vida”, en el
capitulo 6 “Trabajo digno y decente” literal c “Modernizacidn y transformacion del empleo
publico” establece que: “(...) Se mejorara la formacion y capacitacién y se implementara el
marco nacional de cualificaciones del sector publico. También se disefiara un Programa
Nacional de Bienestar, incluyendo un programa de desvinculacidon asistida y se actualizara
el plan de formacién y capacitacién (...)".

Resolucion 741 de 2023

Por la cual se adopta la politica interna de teletrabajo, se dictan lineamientos generales para
su implementacion y se delegan funciones en la Unidad Administrativa Especial de Catastro
Distrital.

Directiva 01 de 2023
Presidencia de la
Republica.

Protocolo para la prevencién, atencion y medidas de proteccidn de todas las formas de
violencia contra las mujeresy basadas en género y/o discriminacién por razén de raza, etnia,
religién, nacionalidad, ideologia politica o filoséfica, sexo u orientacion sexual o
discapacidad, y demas razones de discriminacion en el ambito laboral y contractual del
sector publico; y la participacidon efectiva de la mujer en las diferentes instancias de la
administracién publica.

3. Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital parte
de una premisa central: la transformacion del modelo catastral colombiano, la expansién de los
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servicios y la transicidon hacia un Catastro Inteligente solo son posibles gracias al talento humano que
sostiene la mision institucional.

Su alcance inicia con una identificacion técnica y participativa de necesidades, expectativas vy
capacidades del equipo institucional, en coherencia con los planes estratégicos, el MIPG y la Politica
Distrital de Gestion Integral del Talento Humano. Este andlisis integra criterios de bienestar, desarrollo,
innovacion, integridad, gestion del conocimiento y cultura organizacional.

El Plan cubre todas las etapas del ciclo de vida del talento humano —ingreso, desarrolloy retiro— e
incorpora acciones para fortalecer competencias técnicas, juridicas, tecnoldgicas, analiticas vy
socioemocionales, necesarias para operar servicios catastrales modernos, interoperables y centrados
en la ciudadania.

En Seguridad y Salud en el Trabajo, su alcance se extiende a contratistas, pasantes, visitantes y demas
personas que interactlen con la Entidad, garantizando entornos seguros y saludables conforme a la
normatividad vigente.

Finalmente, el Plan incorpora mecanismos de seguimiento, evaluacién y mejora continua que permiten
medir el avance, ajustar estrategiasy asegurar que el talento humano cuente con las capacidades y
condiciones necesarias para acompafiar, con excelencia e integridad, la evolucién de la funcion catastral
y la prestacion de servicios inteligentes, accesibles y confiables para la ciudadania.

4. Objetivo General

Fortalecer y potenciar el talento humano de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital
UAECD mediante la implementacién de estrategias integrales, innovadoras y de alto impacto que
promuevan un entorno laboral integro, colaborativo, inspirador y centrado en el bienestar. Con ello,
impulsar el desarrollo humano y profesional de las servidoras y los servidores publicos, consolidar una
cultura organizacional basada en la confianza y el sentido de propdsito, y elevar la calidad, eficienciay
oportunidad en la prestacion de los servicios catastrales, en armonia con los lineamientos institucionales
y la evolucidon hacia un Catastro Inteligente.

5. Objetivos Especificos

e Desarrollar y potenciar las habilidades, competencias y capacidades del talento humano
mediante programas de formacion, entrenamiento en el puesto de trabajo, induccion y
reinduccion innovadores y pertinentes, basados en diagndsticos integrales, para impulsar un
desempefio altamente efectivo y alineado con los nuevos retos del Catastro Inteligente.

e Promover entornos laborales saludables, colaborativos e inspiradores, a través de estrategias de
bienestar integral, reconocimiento, integracion y adopcién de herramientas tecnolégicas que
fortalezcan la experiencia laboral de las servidoras y servidores publicos durante todo su ciclo de
vida en la Entidad.

e Implementar, evaluar y mejorar de manera continua el Sistema de Gestion en Seguridady Salud
en el Trabajo, con un enfoque preventivo y humano, que reduzca accidentes, enfermedades
laborales y ausentismo, protegiendo el bienestar de servidores publicos, contratistas, pasantes
y cualquier persona vinculada a las actividades de la Entidad.
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e Fortalecer la planeacion estratégica del empleo publico, mediante la implementacién de
mecanismos de previsidon, analisis prospectivo y deteccion temprana de necesidades de
personal, que aseguren la continuidad operativa, la eficiencia institucional y la respuesta
oportuna ante cambios misionales y organizacionales.

e Consolidar una cultura organizacional basada en la integridad, la ética publica y la confianza,
impulsando la apropiacion del Cédigo de Integridad y de los valores institucionales, promoviendo
un servicio transparente, responsable y coherente con el mandato misional de la UAECD.

e Fomentar la innovacion, la creatividad y la gestion del conocimiento como motores del
aprendizaje organizacional, fortaleciendo las competencias del talento humano para
incrementar la capacidad institucional, anticipar desafios y contribuir a la evoluciéon hacia un
Catastro Inteligente.

e Impulsar latransformacioén digital del talento humano, desarrollando competencias tecnolégicas
y herramientas de trabajo que permitan mejorar la operacién catastral, la calidad del dato y la
adopcion de soluciones inteligentes al servicio de la ciudadania.

e Promover el liderazgo en todos los niveles de la Entidad, fortaleciendo habilidades de
comunicacion, gestion emocional, toma de decisiones, trabajo colaborativo y enfoque humano,
para construir equipos capaces de liderar el cambio y potenciar el desempefio institucional.

e Fortalecer la experiencia del servidor publico mediante estrategias de escucha activa,
retroalimentacion constante y ajustes a practicas organizacionales, para garantizar que cada
persona se sienta valorada, acompafiada y conectada con el propdsito misional de la UAECD.

e Garantizar la inclusidon, el enfoque diferencial y la igualdad de oportunidades, asegurando
entornos libresde discriminacién que reconozcan la diversidad del talento humano y promuevan
condiciones equitativas para el desarrollo profesional.

e Consolidar mecanismos de seguimiento, medicién y evaluacion del talento humano, orientados
a la mejora continua, la transparencia y la toma de decisiones informadas, fortaleciendo asi la
capacidad de respuesta frente a los desafios del entorno catastral.

6. Proposito

Fortalecer las competencias, habilidades y aptitudes del talento humano de la Unidad Administrativa
Especial de Catastro Distrital mediante estrategias integrales de desarrollo que contribuyan al
mejoramiento de su bienestar, desempefio y proyeccién profesional, garantizando un entorno de
trabajo saludable, seguro, colaborativo y flexible que impulse la innovacién, potencie la experiencia de
los colaboradores y genere valor para el cumplimiento de la misidn catastral y los objetivos estratégicos
de la Entidad.

7. Planes
Los planes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los siguientes:

Plan Anual de Vacantes y Prevision de Recursos Humanos (PAV y PRH).
Plan Institucional de Capacitacion e Innovacion (PIC).

Plan de Bienestar Social e Incentivos Institucionales (PBSI).

Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo (PSST).

Plan de Integridad (PI).

® oo T W
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8. Marco Conceptual

La planeacidn estratégica del Talento Humano se concibe como un sistema integrado de gestion
orientado a impulsar el desarrollo integral de los(as) servidores(as) publicos(as) de la Unidad
Administrativa Especial de Catastro Distrital (UAECD). Su propdsito central es generar acciones
articuladas, sostenibles e innovadoras que fortalezcan las capacidades individuales y colectivas,
asegurando que la gestion del personal contribuya con excelencia al servicio publico catastral y responda
a los desafios de la transicidon hacia un Catastro Inteligente.

Este enfoque reconoce a las personas como el eje de la evolucién institucional. Bajo esta perspectiva,
se promueve una cultura en la que los(as) lideres inspiran con el ejemplo, movilizan el cambio, potencian
las capacidades de sus equipos, fomentan la creatividad y el aprendizaje continuo, y orientan a los(as)
servidores(as) hacia el logro compartido de los objetivos organizacionales y misionales.

En este marco, el Plan Estratégico de Talento Humano se configura como una herramienta clave para
alinear la gestion del personal con la mision, vision y metas institucionales. Su intervencion sistémica
busca mejorar las condiciones de vida, el bienestar integral y el desarrollo profesional de los(as)
colaboradores(as), de manera que su labor aporte integridad, excelencia técnica, innovacion y valor
publico. Una gestion estratégica de talento fortalece la transparencia, la calidad del dato catastral, la
oportunidad del servicio y la confianza ciudadana.

La gestion estratégica del talento se soporta en diagndsticos rigurosos que permiten identificar
necesidades, intereses, fortalezas y oportunidades de mejora. Esta informacion, analizada desde un
enfoque estratégico y preventivo, orienta el disefio de acciones destinadas al cierre de brechas y al
fortalecimiento del talento humano en coherencia con los retos misionales de la UAECD.

En un entorno organizacional caracterizado por la abundancia y velocidad de la informacidn, la gestion
del talento demanda desarrollar capacidades analiticas para convertir los datos en decisiones
pertinentes, oportunas y de alto impacto. Esto implica comprender integralmente el capital humano
desde componentes como el conocimiento, los valores compartidos, las competencias laborales, la
seguridady salud en el trabajo, el bienestar, lainclusidn y la diversidad. Reconocer este activo intangible
es esencial para consolidar una cultura basada en el mérito, la innovaciodn, la integridad y la orientacion
a resultados.

El Plan se encuentra plenamente alineado con el Modelo Integrado de Planeaciény Gestion —MIPG, que
reconoce al talento humano como el recurso estratégico mads valioso del Estado, y con la Politica de
Gestidn Estratégica del Talento Humano —PGETH, sustentada en siete pilares que orientan las acciones
institucionales:

8.1 Pilares de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano

a. Mérito y Profesionalizacién: Procesos de empleo publico basados en mérito, transparencia y
profesionalizacidon continua.

b. Desarrollo Integral del Talento Humano: Fortalecimiento de conocimientos, habilidades vy
actitudes mediante formacidn, innovacién y aprendizaje continuo.

c. Bienestar, Salud y Seguridad en el Trabajo: Entornos saludables, seguros y armédnicos que
protejan la integridad fisica, emocional y ocupacional.
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d. Gestidon del Desempefio y Orientacion a Resultados: Evaluacidn objetiva y retroalimentacion
permanente para fortalecer el rendimiento institucional.

e. Integridad, Etica y Valores Institucionales: Cultura basada en la transparencia, responsabilidad y
coherencia con el Cédigo de Integridad.

f. Relaciones Laborales y Gestidn Participativa: Comunicacion, didlogo social y corresponsabilidad
para relaciones laborales equitativas y de confianza.

g. Gestién del Conocimiento, Innovacién y Transformacion Cultural: Intercambio de experiencias,
sistematizacién de aprendizajes e innovacion paraimpulsar una cultura institucional centrada en
las personas y en el mejor desempeno del servicio publico.

Estos pilares se concretan en cuatro objetivos esenciales que orientan la Politica de Gestidn Estratégica
del Talento Humano:

8.2 Objetivos de la PGETH

a. Atraer,seleccionary vincular el talento necesario para garantizar una planta idonea, competente
y alineada con los propésitos institucionales.

b. Desarrollary fortalecer capacidades individuales y colectivas, mediante formacion, innovacion,
evaluacion y acompanamiento continuo.

c. Promover condiciones laborales dignas, saludables y equitativas, que fortalezcan el bienestar
integral del personal.

d. Consolidar una cultura integra, innovadora y orientada al desempefio, que aumente la confianza
ciudadana y el valor publico generado por la UAECD.

En conjunto, este marco conceptual, sus pilaresy sus objetivos ofrecen una visién robusta, moderna y
transformadora de la gestion del Talento Humano en la UAECD, alineada con los desafios presentes y
futuros de la gestidn catastral.

Adicionalmente, los lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital —DASCD— para la definicion de la planeacién estratégica del talento humano se articulan
plenamente con las orientaciones del Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion —MIPG—. Esta
armonizacion garantiza que las entidades del Distrito cuenten con una gestién coherente, alineada con
la politica publica y orientada a generar valor publico de forma sostenible.

Desde esta perspectiva, la gestion del talento humano en el Distrito Capital no puede ser un ejercicio
improvisado. Debe ser el resultado de procesos estructurados, apoyados en metodologias rigurosas,
sistematicas y organizadas, que potencien las capacidades de quienes prestan sus servicios a la
administracion publica y orienten sus contribuciones individuales hacia la transformacion institucional
y el fortalecimiento del servicio a la ciudadania.

Gestionar con propdsito implica contar con colaboradores(as) reconocidos(as), motivados(as) y
comprometidos(as), que dispongan de herramientas practicas para alcanzar su maximo potencial y
acompafiar la transformacion de los(as) demas. Este enfoque permite construir un talento humano que
se identifica con la mision institucional, reconoce su aporte al desarrollo de la ciudad y se convierte en
agente activo de cambio.
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En consonancia con ello, y en atencidn a los principios que inspiran la Politica de Gestidn Estratégica del
Talento Humano del MIPG —mérito, competencias, desarrolloy crecimiento, productividad, gestion del
cambio, integridad, didlogo y concertaciéon—, se orientan los siguientes objetivos:

e Servidores(as) publicos(as) con mayores niveles de bienestar, desarrollo y compromiso.

e Incremento en la productividad del Estado.

e Mayor confianza de la ciudadania en las instituciones publicas.

e Mejoramiento en los niveles de satisfaccion de los grupos de interés respecto a los servicios
prestados.

Para alcanzar estos propésitos es indispensable contar con informacién institucional de calidad,
actualizada y disponible, que permita tomar decisiones oportunas y orientar acciones de alto impacto.
En ese sentido, la UAECD dispone de insumos estratégicos organizados segun las etapas del ciclo del
talento humano:

8.3 Planeacion

Plataforma Estratégica: Misidn, vision, objetivos estratégicos, funciones y naturaleza de la
entidad, disponibles y actualizados en la pagina institucional.

Normativa aplicable: Consolidada en la matrizde cumplimiento legal, actualizada anualmente,
que incorpora las disposiciones asociadas a la gestion del talento humano.

Chloe 360°: Ecosistema de conocimiento del talento humano institucional que orienta toma de
decisiones y las acciones de desarrollo de las personas.

Caracterizacion de empleos: Informacion de planta de personal, perfiles y funciones sefialadas
en el Manual de Funciones y Competencias Laborales aprobado por las Resoluciones 1075 de
2021y 68 de 2024.

Directrices externas: Lineamientos impartidos por el DAFP, CNSC, ESAP, Presidencia de la
Republica, Ministerio del Trabajo, Secretaria General de |la Alcaldia Mayor de Bogota, DASCD y
demas entidades reguladoras.

Diagndsticos institucionales: Estudios de necesidades de capacitacién, bienestar y SST;
mediciones de clima laboral; resultados del FURAG, IDSCD, auditorias internas y externas;
evaluaciones de desempefio; encuestas de satisfaccién del proceso de Talento Humano vigencia
2024; y caracterizaciones del talento humano.

Ingreso
a. Historias laborales: Informacién integral de los(as) servidores(as).

b. Vacantes: Identificacion y actualizacion de los cargos vacantes, segun planta y perfiles del
Manual de Funciones.
c. SIDEAP: Hojas de vida, declaraciones de bienes y rentas y directorio institucional.

Desarrollo

a. Situaciones administrativas: Encargos, traslados, vacaciones, licencias, permisos e
incapacidades, entre otros.
Prepensionados: Informacion sobre servidores(as) préximos a adquirir su derecho 76.

c. Bienestar, capacitacion y SST: Registro de actividades y participantes.
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3. Retiro
Desvinculaciones: Estadisticas, causales y otra informacion relevante proveniente del personal
retirado.

8.4 Enfoque de familia en la gestion del talento humano

Para la UAECD, la familia es el nucleo fundamental de la sociedad y merece proteccidon preferente en
todas sus formas y con igualdad de oportunidades, conforme a la normatividad vigente. El paragrafo 2
del articulo 2.2.10.2 del Decreto 1083 de 2015, modificado por el Decreto 051 de 2018, define el grupo
familiar como el conformado por el cényuge o compaiiero(a) permanente, los padres del empleado y
los hijos(as) hasta los 25 afios o con discapacidad que dependan econémicamente del servidor(a).

La Corte Constitucional, mediante Sentencia C-577 de 2011, amplid el concepto de familia,
reconociendo que esta no se limita a la comunidad natural de consanguineos, sino que incluye grupos
surgidos por vinculos afectivos, juridicos o de crianza cuando cum plen funciones de proteccién, soporte
y convivencia. En consecuencia, y en cumplimiento de la jurisprudencia que constituye precedente
conforme al articulo 10 de la Ley 1437 de 2011, la UAECD incorpora en sus programas de bienestar a:

a. Hijos(as) de crianza.
b. Hijastros(as) o hijos(as) aportados(as).
c. Familia ensamblada o monoparental, cuando corresponda.

De igual manera, para actividades educativas podran ser beneficiarios los hijos(as) de los(as)
servidores(as), siempre que la naturaleza del programa lo permita y existan recursos presupuestales
disponibles.

El Cédigo General Disciplinario, en los numerales 4 y 5 del articulo 37, reconoce como derecho de los
servidores publicos y sus familias la participacion en programas de bienestar social, recreacidn,
educacion, cultura y estimulos, en concordancia con las disposiciones legales vigentes.

Asimismo, el articulo 20 del Decreto Ley 1567 de 1998 sefala que los programas de bienestar social son
procesos permanentes orientados a mejorar las condiciones que favorecen el desarrollo integral del
empleado y su nucleo familiar, mientras que el articulo 2.2.10.2 del Decreto 1083 de 2015 faculta a las
entidades publicas para ofrecer programas educativos y de proteccidon social, siempre que exista
disponibilidad presupuestal.

En virtud de lo anterior, la UAECD garantizara el acceso a los programas de bienestar y capacitacién del
Plan Estratégico de Talento Humano a los hijos(as) de los(as) servidores(as) publicos(as), siempre que
se cumplan los requisitos establecidos y se cuente con los recursos correspondientes.

Definiciones aplicables:

a. Grupo familiar: Integrado por el cédnyuge o companero(a) permanente, los padres dependientes
y los hijos(as) menores de 25 afios o con discapacidad. Incluye familia adoptiva, de crianza,
monoparental y ensamblada.

b. Hijo(a): Descendiente bioldgico(a), adoptivo(a), de crianza o hijastro(a).
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c. Servidor(a) publico(a): Persona vinculada a la entidad mediante nombramiento y posesion, en
condicidén de carrera, libre nombramiento, provisional o de periodo.

Requisitos para acreditar calidad de hijo(a) beneficiario(a)
Se mantienen integros todos los requisitos legales, organizados de forma mas clara para su aplicacion:

e Hijo(a) bioldgico(a): registro civil (si no reposa en historia laboral).

e Hijo(a) adoptivo(a): registro civil con anotacién de adopcion.

e Hijo(a) aportado(a) o hijastro(a): registro civil del hijo(a) del conyuge o companero(a), registro
civil de matrimonio o prueba de unién marital de hecho (segun Ley 54 de 1990 y Ley 979 de
2005), y manifestacién juramentada que indique: no recepcidon de cuota alimentaria;
dependencia econdmica; convivencia minima de dos anos.

e Hijo(a) de crianza: registro civil, manifestacion escrita bajo juramento que acredite:

v Convivencia minima de dos afios con vinculos afectivos y solidarios.

v" Ausencia o deterioro del vinculo con padres biolégicos.

v’ Certificacién de afiliacién al Sistema General de Seguridad Social en Salud como
beneficiario(a).

e Hijos(as) con discapacidad: ademads de lo anterior, deben acreditar certificado de discapacidad
expedido por IPS autorizada, conforme a la Resolucién 113 de 2020.

De otro lado, en el marco del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG, la Evaluacion del
Desempefio Laboral —EDL— constituye un instrumento estratégico para fortalecer la gestion del
talento humano, asegurar la contribucion de los servidores(as) a | os objetivos misionalesy promover la
generacién de valor publico en la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital.

En este sentido, y especificamente respecto de la valoracion de los compromisos comportamentales, en
la pregunta: “¢Estas conductas le han permitido al empleado aportar mds de lo que tenia estipulado en
los compromisos laborales acordados?”, el presente Plan orienta a los servidores(as) y a los
evaluadores(as) sobre el propdsito de dicha valoracion.

La pregunta busca identificar si las conductas asociadas a la competencia no solo contribuyeron al
cumplimiento de los compromisos establecidos, sino si aportaron valor adicional, generaron resultados
superiores y fortalecieron el desempefio individual y colectivo, en coherencia con los principios de
mérito, productividad e integridad del MIPG.

En atencion a lo anterior, se deberan seleccionar las siguientes opciones de respuesta:
e Si. Las conductas asociadas a la competencia permitieron superar los compromisos laborales
establecidos. (Puntuacion 3).

e No. Lasconductas asociadasa lacompetencia no permitieron superar los compromisos laborales
o no alcanzaron lo previsto. (Puntuacién 0).
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Para garantizar objetividad, transparencia y trazabilidad en la evaluacidn, y en linea con la politica de
Gestion Estratégica del Talento Humano del MIPG, se establecen los siguientes criterios orientadores:

a. Aportes adicionales que agregan valor publico a la dependencia o a la funcién catastral:
realiza aportes verificables, medibles y documentados que exceden las funciones
esenciales del empleo y generan valor publico para la UAECD, tales como:

e Optimizacién de procesos: propone y aplica mejoras que reducen tiempos, reprocesos o costos
operativos (= 5% de mejora).

e Contribucién técnica adicional: entrega productos de mayor calidad o profundidad técnica que
la requerida, con impacto directo en los procesos catastrales, geoespaciales o administrativos.

e Participacién en iniciativas institucionales: aporta resultados concretos en comités, grupos de
trabajo o proyectos estratégicos (p. ej. Innovacidén y Nuevos servicios catastrales, Analitica de
Datos, Transformacion Digital).

e Transferencia de conocimiento: lidera o apoya acciones de capacitacion interna, documentacion
de procesos o buenas practicas que fortalecen la gestion del equipo.

e Resilienciay enfoque en el servicio: atiende picos de demanda, requerimientos extraordinarios
o situaciones criticas garantizando continuidad, oportunidad y calidad del servicio.

Criterio para otorgar puntaje maximo (3 puntos): el servidor demuestra al menos tres aportes
adicionales debidamente soportados, medibles y verificables, con impacto positivo para el plan de
accién de la dependencia o en la prestacion del servicio catastral.

b. Cumplimiento adicional del 5% o mas sobre las metas definidas en los compromisos
funcionales: el servidor alcanza un desempefio sobresaliente, evidenciado por:

e Cumplimiento superior al 105% de las metas establecidas en los compromisos funcionales.

e Mejoras sostenidas en productividad frente a su promedio trimestral o anual.

e Evidencias de calidad, medidas mediante revisiones internas, nimero de correcciones,
auditorias o retroalimentaciones positivas de usuarios internos/externos.

e Oportunidad sobresaliente del servicio, cumpliendo o superando tiempos de respuesta definidos
por norma o por proceso.

e Exactitud y confiabilidad, especialmente en tareas técnicas propias del sistema catastral,
analitica espacial, gestion documental o procedimientos administrativos.

Criterio para otorgar puntaje maximo (3 puntos): el servidor supera de forma integral las metas
funcionales, combinando volumen, calidad y oportunidad, con soporte documental validado por el
evaluador.

Estos indicadores fortalecen la EDL porque:

e Son objetivos, verificables y orientados a resultados, como exige el MIPG.

e Promueven el mérito y la excelencia, evitando subjetividades.

e Reconocen lacontribucidn de los servidores a la misién catastral, la calidad del dato, la seguridad
juridica y la generacidn de valor publico.

e Facilitan que un servidor excelente pueda alcanzar 100 puntos, siempre que lo demuestre con
evidencias medibles.
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En la justificacidon de la asignacién de puntos adicionalesse sugiere emplear la estructura: sujeto + verbo
+ condicion, que facilita la trazabilidad y la verificaciéon objetiva del resultado.
Ejemplo: “El evaluado gestiond un 5% adicional de trdmites respecto de la meta establecida para el
periodo”.

8.5 Acceso a bienestar, capacitacion y SST desde la perspectiva del MIPG

Con fundamento en el articulo 53 de la Constitucion Politica, el Decreto Ley 1567 de 1998, el Decreto
682 de 2002 y la Ley 909 de 2004, la UAECD reafirma su obligacién de garantizar bienestar, capacitacion
y condiciones laboralesadecuadas a sus servidores(as), como pilaresde la Politica de Gestion Estratégica
del Talento Humano — GETH del MIPG.

La Ley 1952 de 2019, modificada parcialmente por la Ley 2094 de 2021, reconoce como derechos de los
servidores(as):

e Acceder a procesos de capacitacion pertinentes al ejercicio de la funcion publica.

e Actualizar sus competencias frente a los avances normativos, tecnolégicos y misionales, entre
ellos los relacionados con catastro multipropdsito, analitica geoespacial y gestién territorial.

e Participar en programas de bienestar social e incentivos.

De manera correlativa, establece el deber de:

e Capacitarse y actualizarse en las areas asociadas a su rol.

e Cumplir integralmente las obligaciones constitucionales, legales, reglamentarias y funcionales.

e Contribuir a la mejora continua de los procesos institucionales, en coherencia con la cultura de
servicio y la generacién de valor publico.

Con base en lo anterior, las actividades programadas en los ambitos de bienestar, capacitacion y
Seguridady Salud en el Trabajo (SST) se constituyen en herramientas para el fortalecimiento del talento
humano, y su participacion conlleva el compromiso de los servidores(as) de cumplir las condiciones
definidas para cada actividad una vez se inscriban de manera libre y voluntaria.

Responsabilidad frente a la inasistencia injustificada

En coherencia con los principios del MIPG de legalidad, responsabilidad y gestion eficiente de los
recursos, la inasistencia injustificada a las actividades de bienestar, capacitacion o SST podra dar lugar
a:
e Para los servidores inscritos, investigaciéon disciplinaria, cuando la conducta configure un
incumplimiento del deber funcional.
e Para el supervisor del contrato, acciones de responsabilidad fiscal, cuando se evidencie un
detrimento por la inversion realizada por la entidad.

Estas acciones buscan salvaguardar los recursos publicos y garantizar el uso adecuado de los programas

disefiados para mejorar el desempefio institucional y el fortalecimiento de los equipos de trabajo de
Catastro Bogota.
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A continuacidn, se presenta la mision, vision, valores institucionales, estructura organizacional y
objetivos estratégicos de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital — UAECD, articulados
con los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacidén y Gestién — MIPG y con las orientaciones
estratégicas del Distrito Capital.

8.6 Mision

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital es la entidad responsable de recopilar, integrar,
administrar y disponer la informaciéon catastral y georreferenciada del Distrito Capital, en sus
dimensiones fisica, juridica y econdmica. Esta informacion constituye un insumo esencial para la
planeacidon econémica, social y territorial de Bogota y contribuye a la generacidn de valor publico al
atender oportunamente las necesidades de los grupos de valor.

8.7 Vision 2028

En 2028, la UAECD serd reconocida por transformary optimizar la gestion catastral mediante la adopcion
de metodologias, estdndares y tecnologias innovadoras, orientadas a la producciéon y analisis de
informacion y conocimiento que faciliten la planeacién y la toma de decisiones para el bienestar de la
ciudadania. Lo anterior se sustentara en un talento humano competente, integroy comprometido con
la excelencia en la prestacidn de servicios catastrales.

8.8 Valores Institucionales

Los valores institucionales constituyen los pilares éticos que orientan el comportamiento de todos los
colaboradores(as) de la entidad, fortalecen la integridad publica y promueven una cultura
organizacional coherente con los principios del MIPG y del Cédigo de Integridad del Servicio Publico
Colombiano. La UAECD ha adoptado los siguientes seis valores, los cuales orientan las decisiones y
actuaciones del talento humano y contribuyen a consolidar la confianza ciudadana en la gestién publica:

e Honestidad: actuo con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con transparencia,
rectitud y siempre en defensa del interés general.

e Respeto: reconozco y valoro la dignidad de todas las personas, independientemente de su rol,
procedencia o condicion, promoviendo interacciones basadas en la empatia y la igualdad.

e Compromiso: soy consciente del impacto de milabor como servidor(a) publico(a) y actio con
disposicién y responsabilidad para aportar soluciones que respondan a las necesidades de la
ciudadania y la entidad.

e Diligencia: cumplo mis funciones con eficacia, oportunidad y calidad, optimizando los recursos
publicos y orientando mi gestidn hacia resultados confiables.

e Justicia: actlo con imparcialidad, equidad y objetividad, garantizando la protecciéon de los
derechos y promoviendo la no discriminacién.

e Innovacién: promuevo un entorno que facilite la creatividad, el uso de nuevas metodologias y
la implementacidn de soluciones innovadoras que transformen procesos y generen valor social
y productivo.
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8.9 Estructura Organizacional

La estructura organizacional de la UAECD se compone de direcciones, gerencias, subgerenciasy oficinas,
configuradas de acuerdo con las necesidades institucionales y con el propdsito de optimizar la gestién
misional, estratégica y de apoyo. A través del Acuerdo 004 de 2021, la entidad realizd ajustes a su
estructura para responder a los retos del entorno catastral, fortalecer los procesos internos y garantizar
mayor eficiencia en la prestacién de servicios.

8.10 Cadena de Valor

La cadena de valor de la UAECD articula los procesos estratégicos, misionales, de apoyo y de evaluacién,
asegurando que la produccion, gestidon y transferencia de la informacion catastral se realice con
oportunidad, calidady enfoque en los grupos de valor. Esta cadena se integra con los dominios del MIPG,
garantizando una gestion orientada a resultados y al fortalecimiento institucional.

8.11 Objetivos Estratégicos

Con el propdsito de generar valor publico y contribuir a la planificacion urbana y territorial de Bogot3,
la UAECD orienta su gestion al cumplimiento de los siguientes objetivos estratégicos:

e OE1l. Mantener un registro de informacidn catastral oportuno, confiable y de alta calidad que
responda de manera anticipada a las necesidades de informacidn del Distrito Capital.

e OE2. Fortalecer la Infraestructura de Datos Espaciales del Distrito Capital como plataforma
estratégica para la integracion, analisis y explotacién de la informacion geografica y catastral,
orientada a la toma de decisiones y al disefio de politicas publicas.

e OE3. Mejorar la experiencia de servicio al ciudadano mediante procesos eficientes, oportunos y
respaldados en conocimiento técnico que respondan a las expectativas de los grupos de valor.

e OEA4. Consolidar un modelo de gestién institucional basado en el fortalecimiento del talento
humano, la optimizacion de procesos, lainnovacion y el uso de tecnologias de la informacion,
para contribuir a la satisfaccion de las necesidades de la ciudadania y al logro de los objetivos
institucionales.

8.12 Politica Publica Distrital de Gestion Integral de Talento Humano 2019-2030 “Talento
que Ama Bogotad”

La Politica Publica Distrital de Gestion Integral de Talento Humano —adoptada mediante documento
CONPES Distrital y liderada por el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital — orienta la
gestion del talento humano en las entidades del Distrito Capital hacia el desarrollo de ambientes
laborales inclusivos, libres de discriminacién y centrados en la dignificacién del trabajo publico.
Reconoce como activo estratégico el talento humano que presta servicios a la ciudad y establece lineas
de accidn orientadas a fortalecer la profesionalizacion, el bienestar integral, la cultura organizacional y
la gestidn del conocimiento.
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Su objetivo general es:

“Gestionar el potencial del talento humano de la administracidn distrital como factor estratégico para
generar valor publico, contribuir al desarrollo de la ciudad y fortalecer la confianza y legitimidad
institucional.”

Este objetivo se desarrolla mediante los siguientes objetivos especificos:

e Transformar culturalmente el talento humano en las entidades distritales.

e Empoderar a las servidoras y los servidores en el ejercicio de su rol publico.

e Consolidar el sistema de gestion del talento humano en el Distrito Capital bajo estdndares de
excelencia, integridad y enfoque diferencial.

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG y el Sistema de Gestién de la Calidad reconocen
gue la generacion de valor publico depende de manera directa del talento humano, de su nivel de
competencia, de su capacidad para adaptarse a los cambios tecnoldgicos y normativos, y de su
compromiso con el servicio a la ciudadania. En ese sentido, la UAECD promueve el fortalecimiento
continuo de las capacidades institucionales mediante procesos de formacién, acompafiamiento y
cualificacién que permitana los servidores(as) desempeiiarse con excelenciayaportar ala consolidacion
de un catastro inteligente para Bogota.

La formacién orientada a la calidad busca reducir brechas de desempefio, asegurando que cada
servidor(a) cuente con las competencias requeridas para contribuir al logro de los objetivos misionales,
al cumplimiento del Sistema de Gestidn, y a la mejora continua de los productos y servicios catastrales.
Este enfoque integra tanto habilidades técnicas (herramientas, metodologias y tecnologias de calidad y
gestidn catastral) como habilidades blandas (comunicacidn, trabajo colaborativo, pensamiento analitico
y enfoque ciudadano), esenciales para una gestién publica agil, transparente y centrada en el usuario.

En este marco, la capacitacion institucional se convierte en un mecanismo estratégico para garantizar
que todos los procesos, productos y servicios de Catastro Bogota cumplan los atributos de calidad
establecidos, respondan a los estdndares normativos vigentes y generen confianza en la ciudadania y
en las entidades que utilizan la informacién catastral.

8.13 Competencias Comportamentales Comunes en el Servicio Publico

De conformidad con el Decreto 815 de 2018, estas competencias son transversales a todos los
servidores(as) sin distincion de nivel, rol o modalidad contractual. En la UAECD constituyen un referente
fundamental para orientar el desempefio y promover una cultura organizacional centrada en los
resultados, la integridad y el valor publico.

a) Orientacidén a Resultados: ejecutar las funciones y compromisos institucionales con eficacia,
calidad y responsabilidad, contribuyendo al logro de los objetivos estratégicos y misionales.

Conductas asociadas:

e Cumplir con oportunidad los estandares, objetivos y metas definidas.
e Asumir responsabilidad por los resultados y por la calidad del trabajo realizado.
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e Optimizar recursos y gestionar riesgos para garantizar eficiencia en los procesos.
e Superar obstaculos mediante acciones correctivas o de mejora que impulsen el cumplimiento de
los propdsitos institucionales.

b) Orientacidn al Usuario y al Ciudadano(a): tomar decisiones y ejecutar acciones enfocadas en la
satisfaccién y la proteccion de los derechos de los usuarios y la ciudadania, especialmente en el
acceso y uso de la informacién catastral.

Conductas asociadas:

e Atender con diligencia y oportunidad las necesidades de usuarios internos y externos.

e Incorporar la perspectiva del usuario en el disefio y mejora de servicios y productos catastrales.

e Ofrecer respuestas claras, pertinentes y verificables.

e Mantener canales de comunicacion abiertos que faciliten la participacion, la retroalimentacién
y la transparencia.

c) Transparencia: actuar bajo principios de integridad, claridad y acceso a la informacion,
administrando los recursos publicos exclusivamente con criterios de legalidad, eficiencia y
servicio.

Conductas asociadas:

e Proporcionar informacion veraz y completa en el marco de las responsabilidades asignadas.
e Facilitar el acceso a la informacién publica conforme a la normativa vigente.

e Decidir con imparcialidad, evitando conflictos de interés.

e Cumplir la normativa aplicable y los principios del Cédigo de Integridad del Distrito.

d) Compromiso con la Organizacion: alinear las acciones individuales con las metas institucionales,
promoviendo el sentido de pertenencia y contribuyendo a los objetivos estratégicos de la
UAECD.

Conductas asociadas:

e Respetar y promover el cumplimiento de las metas, politicas y normas institucionales.

e Priorizar los intereses colectivos sobre los individuales cuando sea necesario.

e Brindar apoyo en situaciones criticas, de alta demanda o en proyectos estratégicos.

e Demostrar sentido de pertenencia en las actuaciones diariasy en la representacion institucional.

Marco Normativo
El Decreto 815 de 2018, que modifica el Decreto 1083 de 2015, establece que las competencias
comportamentales comunes son inherentes al servicio publico y obligatorias para todos los

servidores(as). Su fortalecimiento es parte esencial de la gestion estratégica del talento humano y una
condicion para garantizar servicios publicos con integridad, calidad y transparencia.
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8.14 Fases de la Gestion del Talento Humano
(Basado en la Guia de Gestidn Estratégica del Talento Humano — GETH)

La UAECD desarrollala gestidn del talento humano desde un enfoque sistémicoy orientado al resultado,
estructurado en cinco fases integradas que articulan la gestion institucional con el desempefio de los
servidores:

a. Diagnostico: Identificacion de brechas, riesgos y necesidades de talento.
Planeacidn estratégica: Definicidon de politicas, programas y metas de gestion del talento.

c. Ejecucidon: Implementacion de acciones formativas, de bienestar, vinculacion, desempefio y
otros procesos.

d. Seguimiento y control: Verificacion de resultados y avances frente a las metas institucionales.

e. Andlisis de resultados: Evaluacion del impacto en el desempefiio, la calidad del servicioy la
generacién de valor publico.

8.15 Articulacidn del Plan Estratégico de Talento Humano con las Rutas de Creacion de Valor
del DASCD

Los componentes del PETH se integran directamente con las rutas de valor definidas por el DASCD:

Ruta de la Felicidad: entornos saludables, bienestar, motivacién y condiciones laborales.
Planes asociados: PBSI ® PSST e PIC e Innovacion e Politica de Integridad

Ruta del Crecimiento: liderazgo, profesionalizacion, desarrollo del talento y clima organizacional.

Planes asociados: PV y PPRH e Gestion del Desempefio ¢ Gestiéon de la Informacion e PBSI e PIC e
Innovacién e Planes de Mejoramiento

Ruta del Servicio: enfoque ciudadano, experiencia del usuario y cultura de servicio.
Planes asociados: PBSI ¢ PIC e Innovacidn e Estrategias de cultura de servicio

Ruta de la Calidad: excelencia operacional y mejora continua.
Planes asociados: PBSI e PIC e Innovacion ® Procesos de ndmina e Vinculacion e Planeacion del Talento.

Ruta del Analisis de Datos: toma de decisiones basada en evidencia y analitica avanzada.
Planes asociados: PBSI e PIC e Innovacién e PSST e PV y PPRH e Gestidn de la Informacion

Gestion Estratégica del Talento Humano en la UAECD

La Subgerencia de Talento Humano orienta su gestién al fortalecimiento del capital humano mediante
estrategias y herramientas que fomenten un ecosistema laboral moderno, flexible, digital y centrado en
el servidor publico. El modelo promueve un perfil institucional basado en:

e Trabajo colaborativo y enfoque sistémico

e Adaptabilidad a cambios tecnolégicos y normativos
e Productividad y orientacién a resultados

e Innovacion y pensamiento critico
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e Dominio de tecnologias para la gestién catastral
e Comunicacion efectiva y relaciones colaborativas

Este enfoque asegura que la UAECD cuente con servidores(as) competentes, integrosy preparados para
responder a los desafios de avanzar hacia un Catastro Inteligente.

8.16 Andlitica de Datos para la Gestion Estratégica del Talento Humano

La Subgerencia de Talento Humano adopta un enfoque robusto de analitica institucional a través de
CHLOE 360° Caracterizacién Humanay Holistica del Liderazgoy las Oportunidades del Empleado Publico
en la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital UAECD, que permite consolidar, depurar y
analizar datos provenientes de todos los procesos del ciclo de vida del servidor(a) publico.

Este modelo integral fortalece la toma de decisiones basada en evidencia, mejora la trazabilidad de la
informaciéon y amplia la capacidad institucional para anticipar riesgos, tendencias y necesidades
emergentes en la gestién del talento.

A partir de la analitica aplicada, la UAECD puede:

e Identificar tendencias, alertas tempranas y riesgos estratégicos asociados al bienestar,
desempefio, cargas operativas, seguridad y salud en el trabajo, rotacion, clima organizacional y
capacidades institucionales.

e Realizar una planeacion de personal fundamentada en evidencia, articulando vacantes, perfiles,
capacidadescriticasy proyecciones operativas, de acuerdo con lasdemandas reales de la Entidad
y las exigencias del servicio catastral.

e Detectar brechas de desempeiio y necesidades de cualificacidn, integrando informacion de la
Evaluacién del Desempefio Laboral, procesos formativos, encuestas, resultados de seleccién y
métricas de productividad.

e Optimizar el seguimiento estratégico e indicadores institucionales, mediante analisis oportunos,
precisos y automatizados, coherentes con los lineamientos del MIPG y con la vision de un talento
humano moderno y orientado a resultados.

e Mejorar la calidad, disponibilidad y oportunidad de los servicios internos, gracias a datos
confiables que permiten respuestas masagiles, priorizadasy centradas en la generacidonde valor
publico.

La integracion de herramientas digitales avanzadas y modelos de analitica 360° fortalece la capacidad
de la UAECD para atraer, desarrollar y retener talento humano de alto desempefio, impulsando la
productividad, la integridad, la innovacién y la calidad del servicio catastral. Este enfoque consolida un
sistema de gestion del talento humano moderno, transparente y centrado en las personas, alineado con
el objetivo de avanzar hacia un Catastro Inteligente y con el propésito superior de generar valor publico
para Bogota.
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9. Diagnéstico

Los resultados de las diferentes evaluaciones realizadasala Gestidn de Talento Humano paralavigencia
2025 se encuentran consolidadas en el anexol Consolidado de Autoevaluaciones-Evaluaciones de la
Subgerencia de Talento Humano 2025.

10. Caracterizacion de las Personas en la UAECD

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital cuenta con un sistema de caracterizacionintegral
del talento humano soportado en CHLOE 360°, que incorpora capacidades de analitica avanzada e
Inteligencia Artificial (IA) para mantener actualizada la informacién relevante de los servidores(as)
publicos(as).

Este sistema consolida, organizay analiza datos clave como la antigliedad, nivel educativo, edad, género,
tipo de vinculacién, experiencia laboral, intereses, trayectorias profesionales, participacion en
proyectos, propdsitos de desarrollo y demads variables determinantes para la gestion estratégica del
talento humano.

La caracterizacién 360° permite a la UAECD:

e Comprender a cada servidor(a) desde una perspectiva humana, profesional y organizacional.
e |dentificar capacidades, potencialidades y oportunidades de crecimiento.

e Tomar decisiones con informacién confiable, actualizada y trazable.

e Fortalecer la planificacion del talento, el bienestar, la formacién y el liderazgo.

Asi, CHLOE 360° se consolida como el sistema que permite reconocer a las personas como el eje central
del valor publico, asegurando una gestién moderna, inclusiva y orientada al desarrollo continuo en la
UAECD.

11. Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano orientada a la creacion de
valor publico

La Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano de la UAECD orienta sus acciones hacia el
fortalecimiento del mérito, el liderazgo publico, el desarrollo de competencias y la consolidacion de una
cultura institucional basada enla integridad, la innovacion y el servicio. Su propdsito es asegurar que las
personas que integran la Unidad cuenten con las condiciones, capacidades y herramientas necesarias
para aportar valor publico, mejorar la prestacién de los servicios catastrales y fortalecer la confianza
ciudadana.

12.Ejes tematicos para el ano 2026

En alineacidén con el Plan Estratégico Institucional, el MIPG vy las prioridades de la Alta Direccidn, para
2026 se desarrollardn dos ejes tematicos centrales:

BOGOT/\



& | UAECD
acaniamaor | Catastro Bogota

DE BOGOTA DC.

27

e Vision integral del servidor(a) publico(a) de Catastro Bogota: fortalecer el desarrollo humano,
técnico y ético del talento institucional, reconociendo su rol estratégico para la transformacion
de la ciudad y la consolidacion de un Catastro moderno, confiable e interoperable.

e Apropiacion y aprovechamiento de las TIC para un servidor 4.0: el Servidor 4.0 de Catastro
Bogotd es un profesional que combina capacidades técnicas, humanasy digitales pararesponder
a las exigencias que implica avanzar hacia un Catastro Inteligente, la gestién inteligente del
territorio y la creacién de valor publico basado en datos. Es un servidor consciente, integro y
flexible, que trabaja con propdsito y entiende que la transformacion institucional se construye
con cabeza y corazon.

12.1 Centrado en el Propésito y el Ciudadano

e Reconoce que su trabajo impacta la planeacion, la equidad territorial y la garantia de derechos
de los ciudadanos.

e Atiende y gestiona con empatia, ética y orientacion a resultados.

e Actua desde el interés general y el compromiso con el servicio publico.

12.2 Competencias Digitales y Tecnolégicas Avanzadas

El Servidor 4.0 fortalece permanentemente sus capacidades digitales para responder a un entorno
institucional que evoluciona hacia la inteligencia organizacional y la gestion basada en datos. Por ello:

e Se forma y actualiza en tecnologias emergentes relevantes para el sector catastral.

e Aplica principios y herramientas de inteligencia artificial para optimizar procesos, fortalecer la
analitica del dato y mejorar la toma de decisiones en la gestion publica.

e Comprende las bases del blockchain y su potencial para garantizar trazabilidad, transparenciay
seguridad en los datos catastrales.

e Maneja conceptos y herramientas de Big Data y analitica institucional, para interpretar
informacion territorial y generar valor publico.

e Utiliza herramientas de automatizacién y transformacion digital para modernizar procesos,
reducir cargas operativas y fortalecer la eficiencia administrativa.

Estas competencias permiten transitar hacia una organizacion inteligente, interoperable, abierta a la
innovacidn y alineada con las tendencias globales del sector catastral.

123 Hibrido entre Experticia Técnica y Capacidad Analitica

e Domina los sistemas de informacién geogréfica, herramientas de fotogrametria, geomatica,
aseguramiento de calidad del dato y plataformas institucionales.

e Comprende el ciclo de vida del dato catastral desde una perspectiva integral y orientada a
evidencia.

e Formula soluciones basadas en analisis técnico y datos confiables.
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12.4 Enfoque Humano y Competencias Socioemocionales

e Se comunica de manera clara, asertiva y empatica.

e Practica la escucha activa, el trabajo colaborativo y la gestion constructiva de los conflictos.
e Promueve ambientes laborales sanos, respetuosos, libres de violencia y discriminacion.

e Integra la perspectiva de género, la inclusién y la diversidad en su actuar.

125 Flexible, Autonomo y Colaborativo

e Se adapta con madurez a esquemas de flexibilidad laboral, teletrabajo y trabajo colaborativo.
e Gestiona su tiempo con responsabilidad y enfoque en resultados.
e Aporta a la transferencia de conocimiento, la innovacion y el trabajo interdisciplinario.

12.6 Etico, integro y Coherente

e Actla con transparencia y responsabilidad frente a la gestién de la informacion y los recursos
publicos.

e Reconoce riesgos éticos y toma decisiones basadas en la integridad.

e Escoherente entre lo que piensa, dice y hace.

12.7 Innovador, Curioso y Orientado al Aprendizaje Continuo

e |dentifica oportunidades para mejorar procesos y servicios.
e Acepta el error como parte del aprendizaje y fomenta una cultura de mejora continua.
e Se actualiza en tendencias normativas, tecnoldgicas y metodoldgicas del pais y del mundo.

12.8 Constructor de la Transformacion Institucional

e Se reconoce como un agente activo de cambio dentro del proceso “Somos parte de la
Transformacion”.

e Aporta al fortalecimiento del clima organizacional, la confianza y la cultura colaborativa.

e Participa de manera consciente, auténoma y corresponsable en la modernizacién de Catastro
Bogota.

El Servidor 4.0 de Catastro Bogota es un profesional completo: técnico, analitico, digital, humano y ético.
Capaz de trabajar con enfoque de datos, inteligencia digital, innovacion y una profunda orientacion al
servicio publico, construyendo ciudad y transformacién institucional.

13. Componentes estratégicos del eje humano:
13.1 Flexibilidad laboral

e Continuidad de la politica de teletrabajo.

e Continuidad en la implementacion de horarios flexibles.
e Continuidad a la politica de trabajo en casa.

e Creacidn de Horarios escalonados.

BOGOT/\



& | UAECD
acaniamaor | Catastro Bogota

DE BOGOTA DC.

29

Los anteriores como mecanismos de bienestar, productividad y conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral, reforzando la corresponsabilidad del servidor.

13.2 Equilibrio psicosocial

Desarrollar acciones integrales de promocién y prevencion a partir del Programa de Entorno Laboral
Saludable:

e Prevencion de riesgos laborales.
e Actividad fisica, pausas activas y promocién de habitos saludables.
e Acompafamiento individual y grupal.

13.3 Salud mental

Fortalecer la higiene mental, la gestion emocional, el autocuidado y las herramientas para la reduccién
del estrés laboral.

134 Diversidad e inclusién
Transitar hacia una cultura institucional incluyente:

e Campaiias de sensibilizacion.
e Prevencion y atencidn de discriminacidn y violencias.
e Acciones orientadas a la equidad y el respeto por la diferencia.

La Entidad contara con un Protocolo para la prevencion, atencién y proteccion frente a todas las formas
de violencia basada en género y/o discriminacién en la UAECD, el cual se fundamenta en la necesidad
de enfrentar una problemdtica estructural que afecta de manera desproporcionada a mujeres y
personas con orientaciones sexuales e identidades de género diversas, tanto en el ambito laboral como
en la interaccién contractual y administrativa. A partir de cifras nacionales y distritales recientes, se
evidencia la urgencia de adoptar mecanismos eficaces que garanticen entornos seguros, dignos e
inclusivos, asi como el compromiso institucional de aplicar un enfoque de derechos humanos,
interseccionalidad y perspectiva de género para transformar la cultura organizacional.

El Protocolo establece objetivos orientados a la sensibilizacion, prevencién, atencidn, proteccién y no
discriminacion, aplicables a todo el personal vinculado o relacionado con la UAECD. Define el alcance
institucional, los principios orientadores y las conductas prohibidas, incorporando un amplio marco
constitucional, legal e internacional que respalda la garantia de derechos fundamentales y la
erradicacion de violencias. Asimismo, fija lineamientos para la accion institucional y la incorporacién
transversal del enfoque de género, la confidencialidad, la no revictimizaciény la debida diligencia, con
el fin de asegurar procesos claros y accesibles para la gestidn de casos, promover la igualdady fortalecer
la confianza en los entornos laborales.
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135 Ambientes Laborales Diversos Amorosos y Seguros — ALDAS

ALDAS se desarrolla en el marco de la Politica Publica Distrital de Gestidn Integral del Talento Humano
(PPGITH 2019-2030) como una estrategia de transformacién cultural y organizacional orientada a
promover entornos laborales basados en el respeto, la convivencia y el cuidado mutuo, garantizando
condiciones de trabajo seguras, equitativas y libres de discriminacidn.

El programa constituye una estrategia estructural para el cuidado de quienes sirven a lo publico.

Proporciona herramientas concretas para fortalecer el talento humano, mejorar el clima laboral y
consolidar instituciones mas humanas, confiables y comprometidas con la ciudadania. Desde un
enfoque integral de derechos humanos, se fundamenta en los principios de igualdad de género,
diversidad sexual y en los enfoques diferencial y poblacional, lo que permite su articulacion con la
Politica Publica de Mujeres y Equidad de Género y la Politica Publica LGBTI, y contribuye al bienestar
integral de lasy los servidores publicos y al fortalecimientode la cultura institucional del Distrito Capital.

ALDAS parte del reconocimiento del talento humano como eje central de las entidades publicas,
entendiendo su bienestar, seguridad y respeto como condiciones esenciales para mejorar la eficiencia
institucional, garantizar entornos laborales sanos y justos, y fortalecer la convivencia y la confianza
ciudadana. En este sentido, responde a la necesidad de transformar dindmicas organizacionales que
puedan propiciar practicas de exclusidn, violencia o discriminacion.

La estrategia se articula con los planes y programas de bienestar, climay cultura organizacional de las
entidades distritales, promoviendo una gestion del talento humano mds inclusiva, equitativa y
corresponsable, orientada al cierre de brechas por razones de género, edad, discapacidad, orientacién
sexual o etnicidad. Asimismo, contribuye a la consolidacién de una cultura laboral positiva que reconoce
la diversidad como fuente de innovacion, productividad y cohesién social, previene riesgos psicosociales
y fortalece la motivacidn, el compromiso y el sentido de pertenencia de los equipos de trabajo.

La implementacion de ALDAS se estructura en tres fases claramente definidas y complementarias:
e Fase l. Construccion de condiciones institucionales.

Cada entidad realiza un diagndstico inicial de su situacidn interna y conforma un equipo dinamizador
con participaciéon de dreas estratégicas como talento humano, seguridad y salud en el trabajo,
comunicaciones y enfoque de género, entre otras. Este equipo lidera la implementacion del programa,
asegurando su adaptacién a las realidades, capacidades y necesidades especificas de la entidad.

o Fase Il. Movilizacion de estrategias.

Se ejecutan los planes de accién definidos por cada entidad, mediante actividades formativas, talleres,
jornadas de sensibilizacién y espacios de didlogo, orientados a la prevencidon de violencias, el
fortalecimiento del clima laboral, la promocidén de la convivencia y el trabajo colaborativo.

o Fase lll. Seguimiento y sostenibilidad.

Se realiza el monitoreo de avances a través de indicadores definidos y del acompanamiento técnico del
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital (DASCD), con el fin de garantizar la
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permanencia de los cambios, su integracién en las politicasy procesos internos y la mejora continua de
las condiciones laborales.

ALDAS se ha implementado de manera continua como parte estructural de la politica distrital de talento
humano. Para la vigencia 2026, el programa se fortalecerd con formacién especializada para los equipos
dinamizadores a través del Aula del Saber Distrital, nuevas jornadas de sensibilizacién en diversidad,
inclusidny cultura de pazlaboral, y asesoria técnica a lasentidades para el diseio, ejecucidon y evaluacién
de sus planes de accién, asegurando su sostenibilidad y alineacion con los objetivos del Plan de
Desarrollo “Bogota Camina Segura” (2024-2027), especialmente con el eje de “Confianza en el
Gobierno”.

e Compromiso Institucional

La UAECD reafirma su compromiso con el bienestar integral de sus servidores(as), reconociendo que la
transformacion organizacional solo es posible cuando se construyen ambientes laborales humanos,
diversos, seguros y amorosos, donde cada persona puede expresarse, aportar y crecer.

ALDAS es, por tanto, un pilar central de la cultura organizacional y un motor de la construccién colectiva
de una Catastro Bogotda mas humana, consciente, incluyente y comprometida con su gente.

13.6 Ambientes Laborales Inclusivos — ALI

Estrategia Institucional para la Inclusion, la Diversidad y la Prevencion de Discriminacién en la UAECD.

La Estrategia de Ambientes Laborales Inclusivos (ALl), implementada con el acompafiamiento técnico
de la Secretaria Distrital de Planeacion, se enmarca en la politica publica distrital para la garantia de
derechos de los sectores sociales y poblacionales. Su propédsito es eliminar la discriminacion y la
segregacion por orientacién sexual, identidad de género, expresién de género y demas factores de
diversidad, promoviendo entornos laborales seguros, respetuosos y libres de violencias.

En la UAECD, la estrategia se articula con el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), el Plan
Institucional de Capacitacién (PIC), el Plan Estratégico de Talento Humano y el Programa ALDAS,
garantizando acciones integrales que trascienden la sensibilizacion y avanzan hacia la transformacion
cultural, la prevencién de riesgos psicosociales y el fortalecimiento institucional.

Prevencidn, atencidon y medidas de proteccion

En consonancia con el Plan Nacional de Bienestar 2023—-2026, este componente comprende “todas
aquellas actividades orientadas a la prevencion, atencién y medidas de proteccion frente a violencias
contra las mujeres, violencias basadas en género y cualquier forma de discriminacién por motivos de
raza, etnia, religion, discapacidad u otras condiciones”.

La UAECD adopta este enfoque desde una perspectiva de garantia progresiva de derechos, integrando

acciones de prevencion, atencion institucional, rutas de denuncia, acompafiamiento emocional y
mecanismos de proteccion frente a riesgos psicosociales.
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Lasacciones se ejecutan en el marcodel Programa ALl, el PIC, el PAT-SST y las lineas de bienestar laboral,

asi:

Tabla 2. Programa ALl

| Actividad General

Acciones Especificas

|| Poblacién Objetivo |

Gestion de cultura organizacional la

inclusién y la diversidad

para

. Talleres de sensibilizacion.

¢ Divulgacion sobre Equidad de Género, Politica
Publica LGBTI+ y Directiva 05 de 2021.

Servidores publicos
y contratistas

Mecanismos de prevencién y sancién frente a
discriminacion, acoso laboral y acoso sexual
laboral

. Alertas tempranas.

e Rutas de denuncia institucionales y externas.
¢ Apoyo emocional y acompafiamiento psicosocial.

Servidores publicos
y contratistas

Divulgacién de cartillas lineamientos

institucionales

Y

¢ Difusidn de la cartilla de lenguaje incluyente del
DASCD.

¢ Piezas comunicativas y videos formativos.

Servidores publicos
y contratistas

Formacidn y sensibilizaciéon

* Procesos formativos en inclusion, diversidad,
representatividad y no discriminacion (oferta

DASCD).

Servidores publicos
y contratistas

Programa “En Catastro Somos Participativos, Inclusivos y Saludables”

El programa “En Catastro Somos Participativos, Inclusivos y Saludables” se fundamenta en los
lineamientos del Programa ALDAS, cuyo eje central reconoce que las personas son el corazén de la
gestién publica. En la UAECD confluyen servidores y servidoras de multiples identidades: diversidad
étnica, cultural, religiosa, de género, orientacion sexual, edades, capacidades y trayectorias de vida.

Desde esta perspectiva, el programa busca fortalecer capacidades institucionales, promover entornos
laborales sanos e inclusivos y consolidar una cultura de respeto, tolerancia y reconocimiento de la

diferencia como un activo institucional.

Para 2026, cada dependencia deberd contar con un representante ante el Programa ALDAS, con el fin
de garantizar la transversalizacion del enfoque de inclusién, diversidad y no discriminacion en toda la

Entidad.

Acciones institucionales previstas desde la Subgerencia de Talento Humano

Caracterizacion Poblacional Diferencial

Seleccidn, Vinculacién y Retiro e integrada a Chloe 360°.

Base de datos sociodemografica de planta, actualizada anualmente por el componente de

Base de datos sociodemografica de contratistas, construida y actualizada tomando como base la

de servidores y administrada por la Subgerencia de Contratacion, bajo los mismos criterios

técnicos.

Esta caracterizacién permitird una gestién mas precisay diferenciada del Talento Humano, garantizando
acciones alineadas con el principio de igualdad real y efectiva.
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Gestidn de cultura organizacional para la inclusidn y la diversidad

Componente de Bienestar

e Socializaciones institucionales sobre no discriminacion, respeto a la diversidad y politica publica
LGBTI.

¢ Campafas de promocidn del lenguaje incluyente.

e Trabajoarticulado con la Secretaria Distrital de la Mujer para avanzar en el Sello de Igualdad de
Género.

Componente de Capacitacién

e Liderazgoy empoderamiento inclusivo.

e Derechos de las mujeres y enfoque de género.

e Lenguaje incluyente y comunicacion respetuosa.

¢ Inteligencia emocional.

e Formacion en inclusién, diversidad y representatividad.

Componente de Seguridad y Salud en el Trabajo

e Capacitacién en salud mental y acompafiamiento emocional.
¢ Manejo del estrés y prevencion del riesgo psicosocial.
e Divulgacién del protocolo de prevencién del acoso laboral y acoso sexual.

Prevencion y sancion frente a discriminacion, acoso laboral y acoso sexual
Componente de Bienestar

Espacios de escucha activa para identificar tensiones que afecten el clima laboral.
Componente de SST

¢ Intervenciones en riesgo psicosocial.
e Fortalecimiento del Comité de Convivencia Laboral y capacitacién especifica en el Programa

ALDAS.

e Protocolo para la prevencidn, atencion y medidas de proteccién de todas las formas de violencia
basadas en género y/o discriminacién, en el ambito laboral y contractual de la Unidad
Administrativa Especial de Catastro Distrital

13.7 Identidad y vocacion por el servicio

En el marco del Plan Estratégico de Talento Humano, la Entidad fortalecera de manera integral la identidad
institucional y la vocacién por el servicio publico, promoviendo una cultura organizacional basada en el sentido
de pertenencia, la ética, la transparencia y la orientacion al ciudadano, mediante estrategias de formacion,
reconocimiento, acompanamiento y liderazgo consciente que potencien el compromiso individual y colectivo.
Este eje prioriza el desarrollo de competencias comportamentales alineadas con el modelo de gestion publica, el
enfoque de valor publicoy los principios del MIPG, impulsando practicas que fortalezcan el orgullo de servir,
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la corresponsabilidad, el trabajo colaborativo y la innovacién publica, de manera que cada servidoray servidor
publico se reconozca como protagonista de la transformacidn institucional y garante de un Estado mas cercano,
humano, eficiente y confiable para la ciudadania.

13.8 Ciclo PHVA de la Gestion del Talento Humano

El proceso de Talento Humano se gestiona bajo el enfoque PHVA como se describe a continuacion:
13.8.1 Planear

Formulacién del Plan Estratégico de Talento Humano y los planes:

e Plan de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos Humanos
e Plan de Bienestar Social e Incentivos

e Plan Institucional de Capacitacién e Innovacién

e Plan de Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo

e Plan de Integridad y conflictos de interés

13.8.2 Hacer

e Provisidn e ingreso de servidores(as).
e Gestion del desarrollo: capacitacidn, practicas, desempeiio, ndmina, SST, bienestar, teletrabajo,
integridad.
e Gestion del retiro: desvinculacién con seguridad juridica.
13.8.3 Verificar
Seguimiento a ejecucion, metas e indicadores.
13.8.4 Actuar
Ajustes, acciones de mejora y retroalimentacion del proceso.

139 Planeacion de la Gestion del Talento Humano

¢Por qué es importante lo que hacemos? La planeacién permite asegurar que la gestién del talento
humano sea coherente con los lineamientos normativos, estratégicos y de valor publico.

Dimensiones Operativas de MIPG. Objetivo Central

“Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como motores
de la generacion de resultados de las entidades publicas”.
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Dimension: Talento Humano: orienta:

e Ingreso por mérito

e Desarrolloy formacion
e Estimulos

e Desempefio

e Integridad

Servidor 4.0 y Transformacion del Estado

El fortalecimiento del Servidor 4.0 en la UAECD se orienta a consolidar un modelo de servicio publico
moderno, digital, humano e inclusivo, que responda a los desafios de la transformacién del Estado y a
las necesidades de la ciudadania. Este enfoque integra la vocacidn por el servicio, el uso estratégico de
tecnologias emergentes, la gestion del conocimiento y el bienestar integral como pilares de una cultura
organizacional sostenible.

Identidad, Vocacion y Cultura del Servicio Publico

La UAECD promueve una identidad institucional basada en la integridad, la transparencia y el
compromiso con la ciudadania. Para ello, se fortalecen los siguientes elementos:

e Identidad y vocacion por el servicio publico.

e Sentido de pertenencia y compromiso con los valores institucionales.

e Promocién y aplicacion de los principios del Cédigo de Integridad.

e Transformacion cultural inclusiva y orientada a la colaboracidn.

e Campafias de comunicacion y sensibilizacion para fortalecer la cultura de inclusion, diversidad y
respeto.

Diversidad, Inclusion y Bienestar Integral

El servidor publico de hoy requiere condiciones que promuevan un equilibrio entre el bienestar fisico,
emocional y psicosocial. En este sentido, la UAECD impulsa:

e Politicas y prdcticas de diversidad e inclusién.

e Acciones de sensibilizacidon y entornos laborales respetuosos y libres de discriminacion.
e Estrategias para la salud mental y la higiene psicoldgica.

e Equilibrio psicosocial y programas de autocuidado.

e Fomento de habitos saludables en alimentacién, descanso y suefio.

e Actividades fisicas, deportivas y pausas activas.

e Estrategias presenciales y virtuales del Programa “Entorno Laboral Saludable” (ALDAS).
e Seguimiento y prevencién de enfermedades y riesgos de origen laboral.
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Flexibilidad Laboral y Nuevas Formas de Trabajo
En coherencia con la modernizacién del Estado y la bisqueda del bienestar, la UAECD fortalece:

e Esquemas de flexibilidad laboral temporal y espacial. Modalidades de teletrabajo, trabajo en
casa y horarios flexibles orientados a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
e Lineamientos claros que fortalezcan la autonomia, la corresponsabilidad y los resultados.

Apropiacion y Uso Estratégico de las TIC y Tecnologias Emergentes

El Servidor 4.0 requiere capacidades digitales que permitan aprovechar las herramientas y tecnologias
de ultima generacidn. Por ello, la entidad impulsa procesos de formacién y actualizacién en:

e Tecnologias emergentes.

e Inteligencia artificial aplicada a la gestion publica.

e Blockchain y trazabilidad de procesos.

e Big Data y analitica institucional.

e Herramientas de automatizacion y transformacion digital.

e Fomento del uso estratégico de las TIC en todos los niveles organizacionales.

Estas competencias facilitan la transicion hacia una organizacién orientada al dato, interoperable y
capaz de responder a las tendencias globales del sector catastral.

Gestion del Conocimiento y la Innovacion

La UAECD reconoce la gestidn del conocimiento como un eje estratégico para la toma de decisiones, la
innovacién y el mejoramiento continuo. En consecuencia, se impulsa:

e El disefo e implementacién de mecanismos para identificar, generar, preservar, transferir y
aplicar conocimiento critico y estratégico.

e La dinamizacidn del flujo de conocimiento para fortalecer la innovacién organizacional.

e La adopcién de buenas practicas que apoyen la eficiencia, la optimizaciéon de procesos y el
aprendizaje institucional.

Politica y Plan de Gestion del Conocimiento e Innovacion — GCIN

La entidad articula sus esfuerzos con la Politica Distrital de Ciencia, Tecnologia e Innovacién, cuyo
propdsito es:

Fortalecer el Ecosistema Regional de CT+l para insertar a Bogota en las Sociedades del Conocimiento,

como una ciudad-regién competitiva, sostenible e innovadora, capaz de crear valor mediante la
generacion y aplicaciéon del conocimiento.
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Objetivos Estratégicos Relacionados

OE2.Fortalecer laInfraestructura de Datos Espacialesdel Distrito Capital como herramienta para

la integracion, analisis y explotacién de la informacién geografica y catastral, apoyando la toma
de decisiones.

e OE4. Implementar y consolidar un modelo de gestion institucional que potencie las
competencias de su talento humano, promueva procesos optimizados y fomente el uso de
tecnologias de la informacion para la satisfaccién de necesidades y expectativas de los grupos
de valor.

Tabla 3. Actividades
Area Actividades
Liderazgo Formacién en liderazgo institucional.

Transformacion del Estado

Servidor 4.0 y adopcidn de tecnologias emergentes.

Identidad Vocacion por el servicio publico.
Diversidad Cultura inclusiva.

Salud mental Habitos saludables y apoyo psicosocial.
Flexibilidad laboral Teletrabajo y horarios flexibles.

TIC Capacitacion en IA, blockchain, Big Data.

Gestion del Conocimiento e Innovacion

Objetivo: dinamizar la generacién, transferencia y aplicacion del conocimiento institucional para
mejorar la toma de decisiones y apoyar la innovacién.

Incluye:

e Mapa de conocimiento
e Brechas de conocimiento
e Plan de formacion anual

e Induccidén y entrenamiento en el puesto de trabajo
e Proyectos de aprendizaje en equipo

Plan Institucional de Capacitacion y Formacion

Tabla 4. Cuadro Comparativo: PIC — Innovacion, Competencias y Ejes de Formacidn para el Servidor Publico

Saber Ser: Empatia, respeto, ética publica,

sensibilidad social.

4.0
. . Saberes Asociados (Saber — Saber Hacer - Competencias
E C t Propésito y Enf .
je / Componente ropositoy Enfoque Saber Ser) Relacionadas
Saber: Normativa de DDHH, memoria,
resolucién pacifica de conflictos|- Orientacion al usuario
Eje 1. Paz Total, |Fortalecer elrol del Estado en la| Saber  Hacer: Implementar  accionegal ciudadano.

Memoria y construccion de paz, la garantialinstitucionales para garantia de derechos|- Trabajo en equipo
Derechos de derechos vy la gestidn|atencion diferencial y enfoque territorial de| - Compromiso con I3
Humanos institucional para la convivencia.|paz. organizacion.

- Adaptacioén al cambio.
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Saber: Ordenamiento territorial, analisis|- Orientacion a
Comprender el territorio comol|socioambiental, dinamicas urbano-rurales{resultados.
construccion social, ambiental y| Saber Hacer: Formular estrategias de| - Aprendizaje continuo

cultural; fortalecer capacidades
para la planificacién y gestion
multiescalar.

planificacion, gestion de riesgos y soluciones|
a problematicas territoriales.
Saber Ser: Responsabilidad ambiental, visién
holistica del territorio, corresponsabilidad.

- Trabajo colaborativo.
Gestion de
conocimiento aplicado al
territorio.

Eje 3. Mujeres,

Desarrollar capacidades
institucionales con enfoque de

Saber: Normativa de género, inclusion,
diversidad y no discriminacion.
Saber Hacer: Aplicar enfoques diferencialeg

- Orientacién al usuario
(no discriminacién).
Compromiso con I3
organizacion.

Eje 5. Probidad,

Fortalecer la ética publica y la

Inclusion y género, interseccional ylen la gestion publica y en los servicios a la . .
. . . . . , - Trabajo en equipog
Diversidad diferencial conforme a la Ley|ciudadania. diverso
2294 de 2023. Saber Ser: Respeto, empatia, lenguaje L .
. L . . - Adaptacion al cambio
incluyente, reconocimiento de diversidades.
cultural.
Saber: |A aplicada al sector publico
blockchain, Big Data, ciberseguridad)- Aprendizaje continuo
. . automatizacion, modelos de transformacion| - Orientacion a
Eje 4. Formar servidores en| . .
L , digital. resultados.
Transformacién |tecnologias emergentes vy . . .
.. . Saber Hacer: Implementar solucioneq - Adaptacién al cambio.
Digital y fundamentos de la Industria 4.0| ;.. ) . L
. L L ... _|digitales, interpretar datos, usar| - Competencias digitales
Cibercultura para una administracién publica ] .
. herramientas TIC, automatizar procesos ylavanzadas.
(Servidor 4.0) |basada en datos. . - -
apoyar la innovacion,| - Gestion de la
Saber Ser: Mentalidad digital, apertura allinformacién y datos.
cambio, curiosidad tecnoldgica.
Saber: Cédigo de Integridad, responsabilidad .
- Compromiso con Iq

disciplinaria, dilemas éticos.
Saber Hacer: Aplicar principios éticos en

organizacién.

c . integridad ara revenir . . - . . . | - Orientacién al usuario
Etica e Identidad & . P P decisiones, identificar conflictos de interés,| .
o corrupcién y promover _I(transparencia).
de lo Pdblico decisiones responsables fortalecer transparencia. Trabajo en equipo con
P Saber Ser: Rectitud, responsabilidad,| _J . quip
. . principios éticos.
coherencia, integridad.
Saber: Modelos de gestion del talento . .
L . . - Trabajo en equipo
. |humano, técnicas de liderazgo, herramientas . .
. - Fortalecer las competencias| ) - Aprendizaje continuo
Eje 6. Habilidades colaborativas. . -
. laborales clave para el desarrollo . , - Orientacion a
y Competencias | . . .., |Saber Hacer: Aplicar metodologias de
. institucional: comunicacion,| . . . resultados.
para la Gestion | L, . . .Imejora, liderar proyectos, comunicar o .
- innovacion, liderazgo, servicio . - Adaptacién al cambio.
Publica dblico asertivamente. Combromiso
P Saber Ser: Colaboracidon, vocacion de P

servicio, actitud proactiva.

organizacional.

Competencias Especificas y Conductas Asociadas

Competencia

Definicion

Conductas Asociadas

Aprendizaje continuo

Identificar y aplicar

conocimientos para mejorar la practica
laboral y adaptarse a cambios.

nuevos

Busca informacion confiable,

actualiza conocimientos,

participa en capacitaciones, comparte saberes.

Orientacion a
resultados

oportunidad.

Cumplir funciones con eficacia, calidad v

gestiona riesgos, cumple metas.

Asume responsabilidad, define objetivos, usa indicadores,

Orientacién al usuario
y al ciudadano(a)

Actuar en funcidn de necesidades Yy
expectativas de usuarios y ci

Atiende oportunamente,

udadania.

proyectos.

escucha activamente,
enfoque de no discriminacién, incorpora necesidades en

aplica
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Alinear acciones con metas|
institucionales y actuar con sentido de
pertenencia.

Respeta normas, promueve metas, colabora con otras
areas, antepone propositos institucionales.

Compromiso con la
organizacion

Integrarse armonicamente para lograr|Respeta opiniones, cumple compromisos, comunica con

Trabajo en equipo ) .
metas comunes. claridad, planifica para el grupo.

Enfrentar nuevas situaciones con|[Se adapta rapido, apoya nuevas decisiones, promueve al

Adaptacién al cambio - . . . N .
flexibilidad y actitud constructiva. equipo en transicion, integra nuevos miembros.

Lineas de Accion del Plan Estratégico de Talento Humano 2026

Linea Enfoque
Atraer y retener a los mejores Vinculacién por mérito, caracterizacion del talento humano, fidelizacidon.
Ambientes felices, ludicos y saludables Prevencién de agotamiento, clima laboral, conciliacién vida laboral-personal.
Medirnos para crecer Medicion de clima, inteligencia emocional y desempefio organizacional.

Suma de suefios individuales a los L, . .
Inspiracion y liderazgo transformacional.

colectivos
Bienvenidas las TIC y la modernidad Modernizacidn, transformacién digital, innovacién.
Un retiro adecuado Gestion del retiro con seguridad juridica y enfoque en mejora continua.

13.10 Ciclo de Vida del(la) Servidor(a) Publico(a)

Las acciones previstas para la vigencia 2026 en cada uno de los subcomponentes del ciclo de vida del
talento humano se estructuran conforme a los lineamientos de la Guia de Gestion Estratégica del
Talento Humano del DAFP y buscan fortalecer la experiencia, el desarrolloy el compromiso del personal
vinculado a la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital — UAECD.

13.10.1 Ingreso

Se garantizard un proceso de vinculacion transparente, eficiente y alineado con el mérito, mediante las
siguientes acciones:

e Gestionar la provision de vacantes temporales con servidores(as) de carrera administrativa que
cuenten con derecho preferencial a ser encargados(as), aplicando el instructivo vigente.

e Proveer las vacantes definitivas de forma oportuna, conforme al PAV, PPRH y los lineamientos
de la CNSC.

e Solicitar a la CNSC el uso de las listas de elegibles vigentes, hasta su vencimiento.

e Mantener actualizada la historia laboral fisica y electrénica de cada servidor(a), para asegurar
trazabilidad y soporte de las actuaciones administrativas.

e Coordinar la presentacién de la Declaracion de Bienes y Rentas por parte de los servidores(as)
entre el 1° de junio y el 31 de julio de cada afio.

e Enviar oportunamente las solicitudes de inscripcién o actualizacidn en carrera administrativa
ante la CNSC.

e Realizar la evaluacién del periodo de prueba de los servidores(as) en carrera, conforme a la
normatividad vigente.

e Evaluar las competencias de los(as) candidatos(as) para cubrir vacantes temporales o cargos de
libre nombramiento y remocion.
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e Ejecutar el proceso de induccién institucional a todas las personas que se vinculen, en
articulacion con el PIC e Innovacion y los lineamientos de gestién del conocimiento.

13.10.2 Desarrollo

Las acciones para fortalecer el desarrollo del talento humano estaran orientadas a mejorar el
desempeiio, promover el bienestar integral y consolidar capacidades institucionales:

e Realizar procesos de reinduccion para todos los servidores(as) de la Unidad.

e Mantener actualizada la informacidn relacionada con gerentes publicos, movilidad de personal,
rotacion (ingresosy retiros), encargos, comisiones, reubicaciones, ausentismo, prepensionados,
poblacién afrodescendiente y LGBTI.

e Actualizar la base de servidores(as) con potencial para movilidad interna, encargos, comisiones
o desempefio de cargos directivos, promoviendo el desarrollo de carrera.

e Registrar todas las actividades de bienestar y capacitacion, incluyendo asistencia de
servidores(as) y familiares.

e Implementar el proceso de acuerdos de gestion conforme a la normatividad vigente y realizar
las capacitaciones correspondientes.

e Ejecutar el proceso de evaluacion del desempefio en todas sus fases y registrar los resultados en
los sistemas institucionales.

e Continuar los programas institucionales de:

Bilinglismo

Teletrabajo

Horarios flexibles
Entorno laboral saludable

© O © ©

e Divulgar el programa Servimos a nivel institucional.

e Conmemorar el Dia Nacional del Servidor Publico, mediante actividades de formacidn, reflexion
institucional y fortalecimiento del sentido de pertenencia, ética publica y buen gobierno.

e Gestionar la dotacion de vestido y calzado de labor.

e Apoyar la medicién del clima laboral realizada por el DASCD.

e Mantener un relacionamiento respetuoso y constructivo con las organizaciones sindicales y
asociaciones legalmente constituidas.

e Desarrollar acciones pedagdgicas sobre integridad, deberes, responsabilidades, ética publica y
cultura organizacional.

e Socializar los valores institucionales para promover su apropiacién y coherencia en el ejercicio
del servicio.

e Realizar capacitaciones para fortalecer competencias directivas (liderazgo, planeacién, toma de
decisiones, gestion de personal).

e Implementar espacios formativos para la adecuada gestién de conflictos por parte de los
gerentes, orientados a decisiones objetivas que eviten impactos negativos en la gestion.
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13.10.3 Retiro

El cierre del ciclo laboral se realizara con criterios de dignidad, respeto y transferencia de conocimiento:

e Mantener actualizadas las cifras de retiro de servidores(as) y realizar analisis por modalidad de
desvinculacion.

e Continuar aplicando entrevistas de retiro para identificar motivos y generar insumos para el
PPRH.

e Realizar reconocimiento a la trayectoria laboral de servidores(as) y exservidores(as)
(pensionados), en honor al servicio prestado.

e Ofrecer acompafiamiento sociolaboral y emocional a las personas que se desvinculen por
pension, reestructuracién o finalizacién de provisionalidad, mediante un plan de desvinculacion
asistida que facilite la transicion.

e Desarrollar mecanismos de transferencia de conocimiento de servidores(as) que culminan su
ciclo laboral, asegurando la continuidad operativa y la preservacion del conocimiento
institucional.

14. Planes y Programas de Talento Humano 2026

14.1 Plan de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos Humanos

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, en cumplimiento de la normatividad vigente y
de las directrices del Departamento Administrativo de la Funcién Publica —DAFP-y del Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital -DASCD—, ha definido el Plan Anual de Vacantes (PAV) y el Plan
de Previsién de Recursos Humanos para la presente vigencia.

El Plan Anual de Vacantes es el instrumento que permite prever, planificar y administrar la informacion
de los empleos que integran la planta de personal, en especial aquellos que se encuentran vacantes. Su
objetivo es orientar la provision oportuna de los cargos para la siguiente vigencia fiscal, garantizar una
oferta real de empleos y facilitar la optimizacién de los procesos de vinculacién, asi como la adecuada
programacion presupuestal. Este plan suministra insumos clave para la formulacién de politicas de
mejora de la gestién del talento humano y para fortalecer la eficiencia organizacional.

Por su parte, el Plan de Prevision de Recursos Humanos define las estrategias para la provision definitiva
de los empleos de carrera administrativa mediante concurso de méritos, asi como para la gestién de
vacantes temporales y demds situaciones administrativas derivadas de la movilidad en la planta de
personal. Este instrumento orienta una planeacidon anticipada y coherente con las necesidades
institucionales.

Ambos planes se desarrollan en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestiéon —MIPG—, que
reconoce al talento humano como el principal activo institucional. Su propdsito es asegurar que la
Entidad cuente con personal idéneo, competente y alineado con los valores organizacionales,
fortaleciendo la capacidad institucional para el cumplimiento de su misién y la generacion de valor
publico.
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14.1.1 Objetivo

Gestionar y actualizar de manera oportuna la informacion de los empleos de la UAECD —en especial las
vacantes— para identificar necesidades de la planta, anticipar novedades y asegurar la provision de
personal idéneo que garantice la continuidad y calidad del servicio institucional.

14.1.2 Objetivos especificos

e Identificar y caracterizar integralmente la planta de personal de la UAECD, garantizando claridad
sobre la distribucidn, ubicacion y definicion de los empleos que la conforman.

e Determinar y mantener actualizado el estado de las vacantes definitivas y temporales,
asegurando informacién precisa para la toma de decisiones y la planificacion del talento
humano.

e Definir los lineamientos técnicos y procedimentales para la provision de empleos vacantes —
definitivos o temporales—, en concordancia con la normatividad vigente y las necesidades
institucionales.

e Ejecutar de manera eficiente, transparente y oportuna los procesos de provision de empleos,
asegurando la vinculacion de personal idéneo que fortalezca la continuidad, calidad y excelencia
del servicio institucional.

14.1.3 Analisis de la planta actual

La planta de personal de la Unidad fue establecida mediante el Acuerdo 005 del 2021 “Por el cual se
modifica la planta de personal de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital”, modificado
por el Acuerdo 010 del 2023. Asi bien la planta de personal se encuentra distribuida asi:

Tabla 5. Distribucion Planta personal UAECD 2026
Despacho del director general

No. Empleos Denominacion del empleo Caodigo Grado
1 Director General de Entidad Descentralizada 050 05
1 Asesor 105 04
7 Asesor 105 03
3 Asesor 105 02
2 Asesor 105 01
14 Total, de empleos de la planta del despacho del director general
Planta global

Nivel directivo

No. Empleos Denominacién Cédigo Grado
6 Gerente 039 04
11 Subgerente 090 03
3 Jefe de Oficina 006 02
20 Total, de empleos del nivel directivo
Nivel asesor
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No. Empleos Denominacion del empleo Cadigo Grado
1 Jefe de Oficina Asesora 115 02
1 Total, de empleos del nivel asesor
Nivel profesional
No. Empleos Denominacion del empleo Caodigo Grado
1 Tesorero General 201 11
3 Profesional Especializado 222 11
58 Profesional Especializado 222 10
5 Profesional Especializado 222 09
21 Profesional Especializado 222 08
7 Profesional Especializado 222 07
33 Profesional Especializado 222 06
22 Profesional Universitario 219 05
81 Profesional Universitario 219 04
8 Profesional Universitario 219 03
16 Profesional Universitario 219 02
7 Profesional Universitario 219 01
262 Total, de empleos del nivel profesional
Nivel técnico
No. Empleos Denominacion del empleo Codigo Grado
31 Técnico Operativo 314 05
2 Técnico Operativo 314 04
Técnico Operativo 314 03
Técnico Operativo 314 02
27 Técnico Operativo 314 01
74 Total, de empleos del nivel técnico
Nivel asistencial
No. Empleos Denominacion del empleo Caodigo Grado
14 Auxiliar Administrativo 407 10
Secretario Ejecutivo 425 10
3 Secretario Ejecutivo 425 09
10 Auxiliar Administrativo 407 08
7 Auxiliar Administrativo 407 07
2 Auxiliar Administrativo 407 06
2 Secretario 440 05
3 Conductor 480 05
7 Auxiliar Administrativo 407 04
7 Auxiliar Administrativo 407 03
5 Secretario 440 03
12 Conductor 480 03
2 Auxiliar Administrativo 407 02
1 Secretario 440 02
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4 Aucxiliar de Servicios Generales 470 01
81 Total de empleos del nivel asistencial
438 Total de empleos en la planta global
452 Total de cargos en la Unidad Administrativa Especial De Catastro Distrital

Los empleos que conforman la planta de cargos de la Unidad Administrativa Especial de Catastro
Distrital se clasifican de acuerdo con el tipo de cargo como se presenta en la siguiente grafica:

Naturaleza Total
Carrera administrativa 416
Libre nombramiento y remocién 36
Total 452

Por nivel jerarquico, tal como se muestra a continuacion:

Nivel Total
Asesor 14
Asistencial 81
Directivo 21
Profesional 262
Técnico 74
Total 452

A continuacién, se presenta la informacidn de la forma de vinculacion de los servidores(as) que se
encuentran a 30 de noviembre de 2025 en la planta de cargos de la Unidad:

Tipo de vinculacién Total
Carrera administrativa 161
Comisién 4
Encargo 142
No provisto 31
Ordinario 29
De periodo 1
Provisional 84
Total 452

Lo anterior indica que el 35,61% de los servidores(as) son de carrera administrativa, el 31,41% se
encuentran en encargo, el 0,88% se encuentra en comisién desempefiando empleos de libre
nombramiento y remocidn, el 6,41% son de nombramiento ordinario, el 18,58% son servidores(as)

provisionales y el 6,85% de la planta no se encuentra provista. Una servidora, equivalente al 0,22 tiene
nombramiento de periodo.
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14.1.4 Seguimiento de la planta de personal

La Subgerencia de Talento Humano realiza un seguimiento permanente al comportamiento de la planta
de personal, a partir de diversas fuentes de informacién y herramientas que permiten una gestion
oportuna y estratégica. Entre las principales acciones se destacan:

¢ Monitoreo de la planta global: A través del aplicativo “Gestion y provision de empleo”, se
identifican los empleos que integran la planta global, su ubicaciéon y estado (ocupados o
vacantes). Esta informacién permite generar reportes actualizados y orientar decisiones
relacionadas con movimientos internos segun las necesidades del servicio.

e Caracterizacion de los empleos: El sistema de informacion institucional permite conocer, para
cada servidor, el tipo de vinculacidn, nivel, cédigo y grado, facilitando el analisis técnico de la
estructura ocupacional y la planificacién de la gestién del talento humano.

o Identificacion de vacancias: La matriz de titulares y encargos mantiene actualizada la
informacién sobre vacancias definitivas o temporales por nivel jerarquico. Esta herramienta es
fundamental para los reportes a la Comision Nacional del Servicio Civil y para determinar los
empleos que deben ser incluidos en procesos de concurso de mérito.

e Gestion de la movilidad laboral: El aplicativo registra en tiempo real todas las novedades
asociadas a la planta de personal —posesiones, encargos, vacancias temporales, terminaciones
de periodo de prueba, retiros y demas movimientos— garantizando trazabilidad, actualizaciény
soporte para la toma de decisiones.

Frm_principal

GESTION PROVISION DE EMPLEQ - UAECD

l Registrar nuevo fundionario | Maodificar Datos Funcionario l Consultar Planta |

Consultar Funcionaria

l Regi - l | Maodificar Textos Manual |
egistrar nueva posesion

Proposito - Estudios

Con OPEC

Consultar Escaleras

Maodificar Textos Manual
Experiencia - Equivalendias

Gestionar Vacandias Temporales
Fuera de lo Enfidad

Consultar Vacantes

Terminacién Periodo de Prueba

I Asignar / Modificar Escaleras l
Consultar Mo Provistos

i

Terminar Encarge

I Cargar listas de elegibles l —
Consultar ID Escalera

Disponibles

Consultar Dates Consultar Ingresos por
Funcionarios que Salen range de fechas

Registrar Refire l

Verion: 1.5 B

14.1.5 Analisis de provision de empleos

Empleos no provistos. A fecha de corte (30 de noviembre de 2025), la UAECD cuenta con los siguientes
empleos vacantes:

Empleos no provistos
Naturaleza del empleo Nivel No. | Total
Profesional 15
Carrera administrativa Técnico 8 31
Asistencial 8
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Vacancias definitivas. A la fecha (30 de noviembre de 2025), la UAECD cuenta con las siguientes
vacancias definitivas:

Vacancias definitivas

Naturaleza del empleo Nivel No. | Total
Profesional 65

Carrera administrativa Técnico 15 103
Asistencial 23

Asi bien, en el marco de la gestidn del concurso de méritos denominado “Distrito Capital 6”, la Unidad
participd en las siguientes modalidades con el siguiente nimero de empleos:

Modalidad Empleos Vacantes
Ascenso 17 19
Abierto 33 45

Total 50 64

Las vacantes generadas con posterioridad al cierre de la etapa de planeacién del proceso denominado
“Distrito Capital 6”, fueron reportadas en la OPEC, los cuales seran ofertados una vez se tenga la
disposicion de una nueva convocatoria por parte de la CNSC o si llegara a existir una lista de elegibles
aplicable a los empleos sujeto de ser provistos.

De acuerdo con la informacion con corte al 30 de noviembre del 2025, el 65,04% de las vacantes
definitivas se encuentran provistas por encargo, producto de la gestion realizada por la Subgerencia de
Talento Humano para proveer los empleos de manera transitoria mediante derecho preferencial. En
provisionalidad se encuentran provistos el 27,18% vy el 7,76% no provistos.

Provision Total
Encargo 67
No provisto 8
Provisional 28

Total 103

14.1.6 Plan anual de provision de empleos

Metodologia de Provisidn: la Subgerencia de Talento Humano realizarad un seguimiento permanente y
sistemdtico a los empleos vacantes, conforme a la Ley 909 de 2004, garantizando informacién
actualizada y decisiones oportunas para mantener la continuidad del servicio.

Viabilidad Presupuestal: anualmente se proyectardan los costos asociados al funcionamiento
institucional y a la némina, consolidando el anteproyecto de presupuesto. Este ejercicio asegura la
sostenibilidad financiera de la planta de personal y permite anticipar necesidades para garantizar la
prestacion eficiente del servicio.
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Proceso de Seleccién: la provision de empleos se efectuara segun la naturaleza del cargo y la
normatividad vigente, mediante nombramiento ordinario, encargo o provisionalidad. El proceso se
adelantard bajo los lineamientos del procedimiento institucional “Selecciony Vinculacién de Servidores”
y su documentacion asociada, garantizando transparencia, mérito y trazabilidad.

Empleos de Libre Nombramiento y Remocion: estos empleos se proveerdn mediante nombramiento
ordinario, una vez verificado el cumplimiento de requisitos del Manual de Funciones. Las vacancias
temporales se cubrirdan a través de encargo. Todo el proceso se desarrollara conforme a la Ley 909 de
2004 y al instructivo institucional.

Empleos de Carrera Administrativa: en el marco del concurso “Distrito Capital 6”, la UAECD acompafiard
cada etapa liderada por la CNSC, garantizando que la provisiéon se realice bajo principios de mérito,
eficiencia y transparencia. Se atenderdn nombramientos por listas de elegibles y el uso de listas para
empleos equivalentes, segun autorizaciones de la CNSC, hasta su reporte final en SIMO 4.0.

Encargosen Empleos de Carrera Administrativa:si no existen listas de elegibles, se adelantard el proceso
de encargo para servidores de carrera, conforme al articulo 24 de la Ley 909 de 2004 (modificado por la
Ley 1960 de 2019) y al instructivo vigente. Esto permite asegurar la continuidad operativa mientras se
surten los procesos de mérito.

Provisionalidad en Empleos de Carrera: cuando no existan servidores de carrera interesados o que
cumplan requisitos para encargo, se aplicara el procedimiento de “Selecciéon y Vinculacién de
Provisionales”, garantizando idoneidad, oportunidad y cumplimiento normativo.

Estrategia de Cumplimiento Normativo en Provision de Empleos:

e Ley de Cuotas: se revisara cada provisién de empleos de libre nombramiento para asegurar el
cumplimiento de los porcentajes de participacion establecidos en la normativa vigente.

e Ley del Primer Empleo: se otorgaran puntos adicionales en procesos de provisionalidad para
profesionales entre 18 y 28 afios (cdd. 219, grados 1 a 3) y se aplicaran equivalencias del Manual
de Funciones para favorecer perfiles con formacidn adicional.

e Inclusion y Diversidad:

o Personas con discapacidad: se mantendrd la articulacién con la Red de Empleo con
Apoyo (RECA) y se consolidard una base de hojas de vida de candidatos no
seleccionados pero satisfactorios.

o Poblacion trans: se construird una base de fundaciones y aliados para promover
estrategias de vinculacién con enfoque diferencial.

e Distrito Capital 6: se realizard la gestidon oportuna de las vacantes derivadas de la convocatoria,
aplicando las listas de elegibles y cumpliendo todo el ciclo de nombramientos, desde la
notificacion hasta el reporte final en SIMO 4.0.

e Oportunidad en la Provisionalidad: si, después de 15 dias habiles, la dependencia no remite la
terna para provision en provisionalidad, Talento Humano asumira la busqueda y evaluacién de
candidatos, priorizando perfiles de inclusién definidos en los puntos anteriores.
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Gestién del Conocimiento: la provision de empleos sera fortalecida mediante capacitaciones
trimestrales, alineadas con el Plan Institucional de Capacitacion (PIC), en los siguientes temas criticos:

e Provisién de empleos mediante concurso de méritos y periodo de prueba.

e Instructivo de encargos para servidores de carrera vigente..

e Manual de Funciones y Competencias Laborales.

¢ Sistema de Informacion Distrital del Empleo y la Administracion Publica — SIDEAP.

Estas acciones aseguran que los equipos cuenten con los conocimientos necesarios para gestionar la
provisién de manera técnica, oportuna y conforme a la ley, fortaleciendo la capacidad institucional.

14.1.7 Seguimiento

Con el fin de tener un control sobre la gestién adelantada en el marco de la provisién de empleos y
gestion de vacantes, la Subgerencia realizara el seguimiento y reporte de la gestion que se adelante en
el marco de la ejecucion del Plan Estratégico de Talento Humano.

14.1.8 Planeacion

De acuerdo con la planeacién estratégica institucional, se desarrollan las actividades sefialadas en el
cronograma establecido que se encuentra en el documento Cronograma de STH 2026.

14.2 Plan de Bienestar Social e Incentivos Institucionales

14.2.1 Objetivo

Disefar, implementar y fortalecer estrategias de bienestar laboral orientadas al desarrollo integral de
las servidoras y los servidores de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, promoviendo
entornos de trabajo saludables, seguros, inclusivos y emocionalmente positivos, que favorezcan el
equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral. Estas acciones se desarrollardn en coherencia con la
Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano del MIPG, contribuyendo a la productividad
institucional, la sostenibilidad del desempefio, el fortalecimiento de la motivacién y el compromiso, y la
generacion de valor publico a través de una cultura organizacional centrada en las personas.

14.2.2 Objetivos Especificos

e Fortalecer un clima organizacional positivo que potencie la productividad, la innovacién vy la
gestién del conocimiento, promoviendo condiciones laborales que incentiven la colaboracidn, la
creatividad y el aprendizaje continuo, en coherencia con la Politica de Gestion del Talento
Humano del MIPG.

e Promover la felicidad laboral mediante acciones que fortalezcan la motivacién, el
reconocimiento y lavaloraciéndel trabajo, generando entornos emocionalmente saludables que
contribuyan tanto al logro de metas personales como al cumplimiento de los objetivos
institucionales.

e Propiciar ambientes laborales que estimulen la creatividad, el sentido de identidad institucional
y la participacion de las servidoras y los servidores publicos, integrando practicas de innovacion
publica y trabajo colaborativo que fortalezcan la generacién de valor publico.
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e Incorporar y fortalecer los valores organizacionales, promoviendo una cultura de serviciobasada
en la ética, la integridad, la responsabilidad social y la transparencia, que consolide el
compromiso institucional, el sentido de pertenencia y la excelencia en la atencién a la
ciudadania.

e Mejorar la calidad de vida de las servidoras y los servidores publicos y de sus familias a través
del desarrollo de acciones participativas de promocidon y prevencién estrategias recreativas,
deportivas, culturales y de acompafiamiento psicosocial, alineadas con los lineamientos del
Bienestar Laboral del MIPG.

e Impulsar la construccion de ambientes de trabajo armonicos, inclusivos y seguros, libres de
cualquier forma de discriminaciéon o violencia, garantizando el respeto por la diversidad y la
dignidad de todas las personas, en consonancia con la Politica de Integridad y el enfoque de
derechos humanos.

e Fomentar la participacion de las servidoras y los servidores en iniciativas de bienestar,
transformacion cultural y mejora institucional, promoviendo el “ser, sentir y hacer” desde el
proposito publico y la corresponsabilidad en el logro de la mision de la UAECD.

14.2.3 Alcance

El PBSI de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital inicia con la identificacion de las
necesidades de bienestar seguido con la formulacién del Plan, continuando con la ejecucién de las
actividades finalizando con el seguimiento y control de las actividades ejecutadas de acuerdo con el
cronograma establecido.

EI PBSI 2026 en cumplimiento del Decreto 1083 de 2015, es paratodos los(as) servidores(as) publicos(as)
de la UAECD vy sus familias.

14.2.4 Diagnostico de necesidades de Bienestar 2026
De acuerdo con los resultados del diagndstico, se priorizan parala vigencia 2026, las actividades indicadas
en el Cronograma de Bienestar Social e Incentivos, que forma parte del presente documento y que se
adelantaran con los recursos asignados en el rubro de Bienestar e Incentivos, asi como también se tendrd
en cuenta la oferta del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital y alianzas otras entidades
distritales, con la Caja de Compensacién Familiar Compensar, Cooperativas y otras entidades.
Ver diagndstico.

14.2.5 Programa de Bienestar Social e Incentivos
De conformidad con lo dispuesto en el Decreto 1083 de 2015, los Programas de Bienestar Social deben

atender las dreas de proteccién, servicios sociales, y calidad de vida laboral. Las actividades que se
desarrollaran en cada una de las dreas mencionadas son:
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Areas de Intervencion

Protecciény Servicios Sociales Calidad de Vida Laboral

\ 4

QMedir el clima laboral, definir, ejecutar y
evaluar estrategias de intervencion

Q Evaluar adaptacion al cambio
organizacional y desvinculacién laboral
asistida o readaptacién laboral

QPreparar a los prepensionados para el
retiro del servicio.

Qldentificar cultura organizacional y definir
los procesos para la consolidacion la
cultura deseada.

Q Fortalecer el trabajo en equipo

QO Adelantar programas de incentivos.

Deportivos, recreativos y vacacionales.
Artisticos y culturales.

Promocién y prevencién de la salud.
Capacitacion informal en artes y
artesanias u otras modalidades.
Promocion programas vivienda ofrecidos
por el Fondo Nacional del Ahorro, los
Fondos de Cesantias, las Cajas de
Compensacion Familiar

U oooo
g

Fuente: DAFP

En el cronograma del PBSI 2026, que se anexa y hace parte del presente documento, se presenta las
actividades por area de intervencion y linea de accion.

El cronograma se complementard con la oferta del Plan Distrital de Bienestar, presentada por el
Departamento Administrativo del Servicio Civil, asi mismo se divulgaranlas alianzasy beneficios de la Caja
de Compensacién Familiar y demds entidades y organizaciones, de tal manera que los servidores publicos
de la UAECD y sus familias cuenten con una amplia oferta y variedad de opciones que cubra las
necesidades y expectativas.

14.2.6 Ejes de intervencion del programa

De acuerdo con los lineamientos establecidos en el Programa Nacional de Bienestar 2023-2026, los
siguientes ejes de intervencién, se desarrollan en el presente PBSI de la Unidad Administrativa Especial
de Catastro Distrital, asi:

Eje 1: Equilibrio Psicosocial

Eje 2: Salud Mental

Eje 3: Diversidad e Inclusién

Eje 4: Transformacion Digital

Eje 5: Identidad y Vocacidn por el Servicio Publico

Es importante sefialar que la implementacién de estos ejes se articula con las actividades que se
desarrollan en el marco del cumplimiento del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo y el PIC e
Innovacién de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital.

14.2.6.1 Eje 1: Equilibrio Psicosocial.
Dentro de este componente, se desarrollaran las siguientes actividades:
“Mi Bienestar 360°” — Elige, vive y disfruta tu bienestar. Estrategia innovadora que otorga a los
servidores publicos y sus familias la posibilidad de elegir experiencias de bienestar ajustadas a sus

intereses, a través de un sistema de puntos virtuales redimibles en actividades recreativas, culturales,
gastrondmicas, de autocuidado, formacién y ocio familiar. La estrategia promueve la autonomia, la
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motivacion y el equilibrio vida—trabajo, fortaleciendo la felicidad y la calidad de vida de los servidores y
sus nucleos familiares, respetando su identidad de género y preferencias personales.

Asignacion de Puntos. La entidad realizard dos cargues anuales de 1.000 puntos cada uno en una
billetera virtual o mecanismo equivalente (tarjeta digital, bono electrénico o plataforma certificada).
Adicionalmente, cuando las actividades del Plan Estratégico de Talento Humano o el presupuesto
asignado para bienestar lo permitan, se podran realizar cargues extraordinarios para atender
necesidades especificas de bienestar, los puntos tendrdn vigencia hasta el 15 de noviembre de 2026.

Los puntos podran redimirse en una amplia red de aliados, garantizando cobertura y variedad en:

e Recreaciony actividades familiares

e Experiencias gastrondmicas

e Salud, deporte y autocuidado

e Turismo vy actividades al aire libre

e Educaciony desarrollo personal

e Servicios para el hogar o animales de compafiia

La redencién podrd realizarse presencialmente o virtualmente, segun la naturaleza del servicio. Todos
los puntos se entregaran preferiblemente en formato virtual para facilitar la autogestion.

“Mi Bienestar 360°” integra un perfil de preferencias que permite sugerir actividades de acuerdo con
intereses personales, rutinas familiares y estilos de vida. El sistema promueve la autogestion del
bienestar a través de:

e Billetera virtual con consulta de saldo
e C(Catalogo actualizado de experiencias
e Sugerencias personalizadas

e Historial de redenciones

e Aliados y Cobertura

La estrategia garantizard convenios con proveedores locales, regionales y nacionales para asegurar una
oferta diversa, incluyente y accesible. Se priorizardn experiencias que fomenten bienestar fisico,
emocional, social y familiar. Impacto Esperado:

e Mayor autonomia y satisfaccién de los servidores

e Uso eficiente y flexible de los recursos de bienestar

e Fortalecimiento del clima laboral y la cultura del autocuidado
e Acceso equitativo y personalizado a experiencias de bienestar

Somos parte de la Transformacion: “En Catastro le ponemos cabeza y corazon a la transformacion” :
esta estrategia se consolida como el marco rector de la gestidén del cambio y del fortalecimiento del
talento humano en la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital — UAECD, con el propdsito de
lograr una entidad mas analitica, colaborativa, humana y predictiva, donde la técnica y el propdsito
conviven, y donde cada servidor reconoce que es parte activa de la transformacion.
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Articula de manera coherente los hallazgos de los diagndsticos MIPG, los Planes de Accion 2025-2026 y
los andlisis cuantitativos y cualitativos de los subsistemas del Talento Humano, garantizando que las
acciones de mejora no se limitena ajustes normativos o estructurales, sino que se comprendan, se vivan
y se adopten en toda la entidad.

En este marco, el Programa Disruptivo de Transformacion Catastro 2026 se constituye en el componente
pedagdgico, cultural y comportamental de la estrategia, orientado a movilizar actitudes, liderazgos y
practicas cotidianas que permitan consolidar una transformacion organizacional sostenida por las
personas y basada en evidencia.

Programa Disruptivo de Transformacion Catastro 2026: de servidores a agentes de transformacion.
Busca lograr la apropiacion real del cambio institucional, formando servidores publicos que:

e Comprendan el para qué del Catastro moderno y su impacto en la ciudad.
e Asuman responsabilidad sobre su actitud, desempefio y aporte individual.
e Actlen como agentes de cambio, y no como espectadores del proceso de transformacion.

El programa adopta una arquitectura anual basada en cuatro ciclos, alineada al modelo de gestion del
cambio de John Kotter, priorizando la experiencia, la reflexién aplicada y la accidén concreta sobre la
formacion tradicional por maédulos.

Cada ciclo responde directamente a brechas identificadas en los diagndsticos institucionales (IDI, MIPG,
clima organizacional) y se articula con los subsistemas de planificacion, organizacién del trabajo,
desarrollo, rendimiento y relaciones humanas.

Articulacion estratégica entre ciclos y la estrategia institucional

e Ciclo1 — Despertar activa el sentido de urgencia, el propdsito y la conexion emocional con el
valor publico del Catastro, respondiendo a la necesidad de apropiacion del cambio.

e Ciclo 2 — Alinear fortalece el liderazgo cotidiano, la comunicacion honesta y la gestion de
relaciones laborales, impactando la coherencia operativa y la confianza institucional.

e Ciclo 3 — Hacer traduce la transformacién en resultados visibles mediante microcambios y
mejoras reales de procesos, alineadas a la gestion por resultados y al valor publico.

e Ciclo4 — Sostener ancla el cambio en la cultura organizacional, fortaleciendo identidad, orgullo
institucional y gobernanza del cambio.

Actividades de impacto: las siguientes cinco actividades condensan el programa y la estrategia
institucional, garantizando eficiencia operativa, alto impacto cultural y trazabilidad frente al MIPG.

a. Jornada Institucional de Despertar. “Mi trabajo si importa”: Busca generar un quiebre inicial de
narrativas de apatia, resistencia y sentimientos de normalidad, fortaleciendo la conexién entre

el trabajo individual y el impacto del Catastro en la ciudad. Integra:

e Ciclo 1 — Despertar: participacion, propdsito y apropiacién del cambio
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b. Laboratorios de Liderazgo Cotidiano. “Liderar sin cargo”: con el propdsito de desarrollar
capacidades prdcticas de liderazgo consciente, comunicacién efectiva y gestion de conflictos
reales, tanto en lideres formales como informales. Integra:

e Ciclo 2 — Alinear: liderazgo consciente y relaciones humanas

c. Retos de Microcambio por Equipos. “Mejora una friccién real en 30 dias”: con el propdsito de
convertir la transformacion en acciones visibles, medibles y orientadas al valor publico mediante
mejoras concretas de procesos. Integra:

e Ciclo 3 — Hacer: gestidn por resultados y organizacién del trabajo

d. Sistema Institucional “Aprender del Error”:con el propésito de fortalecer la seguridad psicoldgica
y la cultura de aprendizaje, abordando errores y fallas desde una perspectiva técnica y no
punitiva. Integra:

e Seguridad psicoldgica: subsistemas de Relaciones Humanas y Rendimiento

e. Red de Agentes de Transformacién Catastro. “Me pongo la camiseta”: con el propdsito de
garantizar la sostenibilidad del cambio mediante la conformacion de una red institucional de
servidores comprometidos con la transformacion. Integra:

e Ciclo 4 — Sostener: gobernanza del cambio y cultura organizacional.

La implementacion integrada de la estrategia “Somos parte de la Transformacion” permitira fortalecer
de manera sostenible:

e Elclima laboral y la seguridad psicolégica.

e La comunicacidn institucional clara, coherente y bidireccional.

e La confianza y corresponsabilidad entre dependencias.

e La capacidad de adaptacion y respuesta al cambio.

e La gestidn del conocimiento como activo estratégico.

e La madurez institucional alineada con los subsistemas del MIPG.

Escuela de Liderazgo Remoto y Bienestar Hibrido — UAECD (2026): constituye un proceso sistematico
de fortalecimiento de capacidades institucionales, orientado a desarrollar habilidades practicas en
liderazgo a distancia, gestidon por resultados, bienestar digital y prevencion de riesgos ergondmicos,
mediante metodologias agiles, de facil implementacion y alto impacto, en coherencia con el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG y las necesidades del entorno laboral hibrido garantizando
un desempeno efectivo, humano y sostenible en el modelo de trabajo hibrido de la UAECD. El programa
se desarrollard asi:

a. Liderazgo saludable para entornos hibridos: jornadas virtuales cortas de fortalecimiento de
liderazgo empatico y remoto, orientadas a mejorar la confianza, la comunicacién efectiva y el
seguimiento por resultados sin microgestion. Lo anterior, con el propdsito de prevenir riesgos
psicosociales, reduccion del estrés laboral y fortalecimiento de relaciones jefe—equipo.
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b. Productividad consciente y equilibrio de cargas: laboratorios practicos de planificacion del
trabajo y gestion del tiempo, con ejercicios de identificacidon de sobrecargasy “fugas de tiempo
institucional”, orientados a mejorar la organizacién del trabajo. Lo anterior, con el propdsito de
disminuir la fatiga laboral, claridad de prioridades y mejora del equilibrio vida—trabajo.

c. Bienestar digital y desconexidn responsable: implementacion de la estrategia Higiene Digital
UAECD, que incluye microtalleres, pausas activasinteligentes y el reto institucional voluntario de
desconexion consciente. Lo anterior, con el propdsito de disminuir la fatiga visual y mental,
autocuidado y uso saludable de tecnologias.

d. Bienestar integral y sentido de pertenencia: jornadas integrales de bienestar y gamificacion
colaborativa orientadas a la gestion del estrés, la actividad fisica y el fortalecimiento del clima
laboral, sin enfoques competitivos. Lo anterior, con el propdsito de fortalecer lasalud emocional,
cohesiodn institucional y fortalecimiento del salario emocional.

Juegos Deportivos Distritales: con base en los lineamientos del Departamento Administrativo del
Servicio Civil Distrital — DASCD, la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital invita a los(as)
servidores(as) y sus familias a participar en los Juegos Deportivos Distritales, iniciativa orientada a
fortalecer la integracion, promover habitos de vida sanos y consolidar entornos laborales respetuosos,
inclusivos y saludables.

Los Juegos fomentan la actividad fisica, el bienestar emocional y la interaccidn positiva entre
servidores(as) y sus familias, a través de retos deportivos y espacios de recreacién que contribuyen al
mejoramiento integral de nuestra comunidad institucional.

Apoyos institucionales: de acuerdo con la disponibilidad presupuestal, la UAECD ofrecerd
entrenamientos y uniformes paralos servidores que aun no los tengan y que participenen lasdisciplinas
deportivas que promueva el DASCD. Para acceder a estos beneficios, durante el mes de abril de 2026
los equipos o participantes individuales deberdn realizar su solicitud mediante mesa de servicio a la
Subgerencia de Talento Humano, indicando:

e Nombre y apellidos

e Dependencia

e Cargo

e Talla de uniforme

e Integrantes del equipo (si aplica)

Las solicitudes presentadas fuera del mes de abril no serdn consideradas para la asignacion de
entrenamientos ni uniformes.

Los entrenamientos se programaran segun la disponibilidad de espacios, fechas y entrenadores del
contratista encargado del PBSI.

Taller de Cocina Saludable: se dard continuidad a este taller dirigido a servidores(as) interesados(as) en
fortalecer sus habilidades cognitivas y socioemocionales mediante actividades culinarias que estimulan

BOGOT/\



UAECD

acaniamaor | Catastro Bogota

DE BOGOTA DC.

55

la atencion, memoria, planificacién, coordinacién visomanual y la integracién grupal en un ambiente
recreativo y formativo.

Feria de Emprendimiento: con el propdsito de promover las economias familiares, la innovacion y el
desarrollo de iniciativas productivas, la UAECD realizara una convocatoria anual para que servidores(as),
colaboradores(as), exservidores(as) y/o sus familias participen con sus productos o servicios en la Feria
de Emprendimiento Institucional.

Feria de Talentos: en el marco del Dia del Servidor Publico, se desarrollara la Feria de Talentos UAECD,
espacio para visibilizar las habilidades artisticas, culturales y creativas de nuestros(as) servidores(as),
fortaleciendo el sentido de pertenencia y la cultura organizacional.

Actividades Recreativasy Visitas Culturales: como estrategia de integracion, salud mental y prevencion
del sedentarismo, la UAECD gestionara actividades recreativasy culturales tales como visitas a museos,
teatro, espacios de interés, actividades deportivas, cursos de arte, musica e iniciativas que amplien las
capacidades y experiencias de los(as) servidores(as).

Equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral:

Teletrabajo: |a Entidad continuara implementando |la modalidad de teletrabajo segun la politica interna
vigente, con base en la convocatoria, lineamientos y cumplimiento de requisitos establecidos.

Horario Flexible: con el fin de promover la conciliacion trabajo—familia, se mantendran las alternativas
de horario flexible, previa autorizacién y cumplimiento de requisitos:

e 6:00a.m.-3:30 p.m.
e 8:00a.m.-5:30 p.m.

Politica de Desconexion Laboral: en cumplimiento de la Ley 2191 de 2022 y normas concordantes, la
UAECD garantiza el derecho de los(as) servidores(as) a no recibir comunicaciones laborales por fuera de
la jornada ordinaria, ni durante vacaciones o descansos. Los directivos deberdn abstenerse de generar
requerimientos en dichos periodos.

Horarios escalonados: Catastro Bogotd implementard una estrategia de flexibilidad temporal mediante
horarios escalonados, orientada a fortalecer la calidad de vida laboral, optimizar la movilidad y potenciar
la productividad institucional. Esta medida permitird que las servidoras y los servidores publicos, previo
acuerdo con sus jefaturas inmediatas y sin afectar la continuidad y calidad del servicio, definan de
manera planificada su franja de inicio de jornada entre las 6:00 a. m. y las 9:30 a. m., respetando
integralmente la jornada legalmente establecida. La estrategia se desarrollard bajo criterios de
responsabilidad, corresponsabilidad y enfoque diferencial, garantizando la cobertura efectiva de los
procesos misionales, el cumplimiento de las metas institucionales y la armonizaciénentre la vida laboral,
personal y familiar, en coherencia con el compromiso de la Entidad con el bienestar, la eficiencia del
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servicio publico y la consolidacién de una cultura organizacional fundamentada en la confianza, la
autonomia responsable y la generacion de valor publico.

Permiso Remunerado por Cumpleaios: se otorgara un (1) dia de permiso remunerado, disfrutado en la
fecha de cumpleafios o al dia habil siguiente si este ocurre en dia no laboral.

En caso de necesidades del servicio, podra reprogramarse dentro de la misma vigencia, previo acuerdo
con el jefe inmediato.

La solicitud debera realizarse mediante el formato GESP-08-FR11 o el que se encuentre vigente en la
Entidad, radicado a través de Mesa de Servicios para registro en la historia laboral y reporte de
ausentismo. Ademds, en cumplimiento del Acuerdo Laboral 2024, los equipos compartiran
trimestralmente un espacio institucional de 30 minutos para fortalecer su sentido de comunidad.

Estrategia de Felicidad Organizacional: salario emocional:

Permiso por Matrimonio: se concederan tres (3) dias habiles remunerados al servidor(a) que contraiga
matrimonio, previa solicitud con formato GESP-08-FR11 o el que se encuentre vigente en la entidad y
presentacion del soporte dentro de los 30 dias siguientes.

Permiso por Maternidad o Paternidad: se otorgaran tres (3) dias habiles remunerados adicionales por
nacimiento o adopcidn, posteriores a la licencia correspondiente. El servidor deberd radicar el soporte
dentro de los 30 dias siguientes.

Se recuerda ademas la posibilidad de solicitar licencia parental compartida, conforme la normatividad
vigente.

Viernes Feliz: de conformidad con el Acuerdo Laboral 2024, los servidores podran disfrutar el beneficio
de Viernes Feliz a partir de la 1:00 p.m., previa solicitud y autorizacion del jefe inmediato.

Permiso para Asistencia a Citas Médicas: se otorgardn permisos remunerados hasta por cuatro (4)
horas para asistir a citas médicas propias, de hijos menores o padres. El servidor deberd presentar el
soporte médico al jefe inmediato una vez usado el permiso; de no hacerlo, se activaran los reportes
respectivos.

Dia Rosa: en garantia de los derechos de las mujeres y personas menstruantes, y conforme a la
normativa vigente, la UAECD permitird hasta tres (3) dias habiles de trabajo en casa al mes, cuando
exista certificacion emitida por la EPS que evidencie sintomatologia distinta al proceso fisiolégico
habitual.

El beneficio debera solicitarse al inicio de la jornada, via correo o instrumento definido, y radicarse por
Mesa de Servicios para su registro. No es acumulable con otros beneficios que impliquen ausencia del

lugar de trabajo.

Asimismo, durante 2026 se desarrollaran procesos de formacién en salud menstrual.
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Permiso para reuniones escolares: en cumplimiento de la Directiva Distrital 03 de 2017, los servidores
publicos de la UAECD podran acceder hasta a cuatro (4) horas trimestrales de permiso laboral
remunerado para asistir a reuniones de padres de familia convocadas por las instituciones educativas
de sus hijos(as). Para su autorizacion, el servidor deberd presentar los soportes formales de citacion
emitidos por la institucidon académica.

La solicitud se gestionarda mediante el formato GESP-08-FR11 o el instrumento vigente definido para tal
fin, el cual debera ser concertado con el jefe inmediato para garantizar la continuidad del servicio. Una
vez autorizado, el formato deberd ser radicado a través de Mesa de Servicios, para su registro en la
Historia Laboral y su incorporacién en la base de ausentismo institucional por parte de la Subgerencia
de Talento Humano.

Incentivo por uso de bicicleta: de conformidad con la Ley 1811 de 2016, los servidores que utilicen la
bicicleta como medio de transporte para llegar a su lugar de trabajo podrdn acceder a un medio dia de
permiso remunerado por cada 30 llegadas en bicicleta debidamente registradas. Adicionalmente, la
UAECD otorgara un reconocimiento semestral al servidor que registre el mayor nimero de llegadas en
bicicleta y haga uso del incentivo establecido en la ley, promoviendo asi practicas sostenibles y habitos
saludables.

La gestidn de este incentivo se realizard igualmente mediante el formato GSP-08-FR11 o instrumento
equivalente, con visto bueno del jefe inmediato. Tras su aprobacioén, el formato deberd ser radicado por
Mesa de Servicios para su registro en la Historia Laboral y la actualizacion de la base institucional de
ausentismo.

Jornada Semestral Laboral - Dia de la Familia

En cumplimiento de las medidas de proteccion a la familia establecidas enla Ley 1857 de 2017, durante
el primer semestre de cada vigencia se gestionard una jornada institucional en la cual los servidores
publicos podran compartir con sus familias, en un espacio suministrado por el empleador o en uno
gestionado a través de la caja de compensacion familiar a la cual se encuentren afiliados.

En el evento en que el servidor(a) no pueda asistir a la jornada del primer semestre por existir justa
causa debidamente acreditada, podrd hacer uso, de manera excepcional, del dia de permiso
remunerado correspondiente al primer semestre.

Para el segundo semestre, otorgara un (1) dia de permiso laboral remunerado a cada servidor(a) que lo
solicite, destinado al fortalecimiento de los vinculos familiares. El disfrute del dia debera gestionarse
mediante el formato GESP-08-FR11 o el instrumento vigente para tal fin, previamente concertado y
autorizado por el jefe inmediato.

Incentivo al Compromiso Institucional

Con el fin de reconocer el compromiso de quienes integran los equipos estratégicos de la Entidad —
Gestion del Conocimiento (GC), Gestion de Integridad (Gl), Proyectos de Aprendizaje en Equipo (PAE),
Evaluacién del Desempeiio Laboral (EDL), Brigada de Emergencias, COPASST, Comité de Convivencia
Laboral, Comisién de Personal, enlaces de Teletrabajoy Auditores Internos— la UAECD otorgara un (1)
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dia de permiso remunerado al afio, sujeto al cumplimiento integral de las actividades programadas por
cada grupo.

La solicitud se realizara mediante el formato GESP-08-FR11 o instrumento vigente, con visto bueno del
jefe inmediato y radicacion por Mesa de Servicios a la Subgerencia de Talento Humano para
incorporacion en Historia Laboral y registro en la base de ausentismo.

Adicionalmente, se fortalecerd la brigada de emergencias institucional asi:
e Reconocimiento institucional de alto nivel:

o Condecoracién anual “Brigadista UAECD” entregada en el Cierre de Gestion por la
Direccién General.

o Visibilidad en canales internos (intranet, boletines, pantallas, redes corporativas) con
perfiles inspiradores de brigadistas.

o Distincidn por afios de servicio en la brigada, destacando compromiso, liderazgo yvalentia.

¢ Incentivos no pecuniarios y de desarrollo profesional:

o Prioridad en cupos para capacitaciones externas o certificaciones en gestién del riesgo,
primeros auxilios, control de incendios, etc.

o Acceso preferente a formacion en liderazgo, habilidades blandas y gestion de crisis.

o Reconocimiento en la evaluacion de desempeifio como criterio de valor agregado
institucional.

e Cultura de orgullo brigadista

o Campafa institucional “Somos quienes cuidan” para posicionar a los brigadistas como
referentes de seguridad, solidaridad y excelencia.

o Uso de insignias visuales (escarapelas, pines, brazalete corporativo) que identifiquen con
orgullo su rol.

o Historias reales de intervencion destacadas en espacios internos para inspirar a otros.

e Entrenamiento de alto nivel y experiencias inmersivas

o Simulacros especializados por riesgo (incendio, sismo, evacuacién, atencion de heridos,
amenazas tecnoldégicas).

o Entrenamientos conjuntos con Bomberos Bogotd, Cruz Roja o Defensa Civil, elevando el

estandar de preparacion. Cuando se realicen durante la semana, se dara media jornada
laboral de descanso el dia siguiente para reponer fuerzas.

o Sesiones de coaching emocional para manejo de crisis y primeros auxilios psicoldgicos.

e Integracion y sentido de comunidad

o Retiro anual de brigada con actividades de cohesién, liderazgo, trabajo en equipo vy

reconocimiento en el que se invite a brigadistasde otras entidades para unificar protocolos
y fortalecer vinculos.
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o Celebracion del Dia del Brigadista UAECD.

o Experiencias de alto valor emocional

o Entrega de cartas de agradecimiento personalizadas firmadas por la Direccion.

o Testimonios de servidores beneficiados por su labor (atenciones reales, apoyo en
emergencias).

o Video “Gracias Brigada UAECD” proyectado en Cierre de Gestion.

Incentivo a las Calidades Deportivas

La UAECD reconocerd con un (1) dia de descanso remunerado a los servidores que obtengan primer,
segundo o tercer lugar en los Juegos Deportivos Distritales, o en competencias externas en las que
representen oficialmente a la Entidad. La solicitud se tramitara con el formato GSP-08-FR11, con el
procedimiento estandar de autorizacidn y radicacién ante la Subgerencia de Talento Humano.

Tarde de Juego (Directiva 03 de 2017)

Los servidores con hijos entre 0 y 10 afios tendran derecho a una tarde de juego consistente en cuatro
(4) horas de permiso remunerado, en jornada de la tarde, durante la semana de receso escolar del mes
de octubre. La solicitud y soporte se tramitaran mediante el instrumento definido y radicados ante la
Subgerencia de Talento Humano para registro de ausentismos.

Reconocimiento a Logros de Formacion Académica

La UAECD publicard bimestralmente un reconocimiento institucional para los servidores que culminen
programas de educacién formal, previa actualizacién de informacién en Sideap, notificacién a la
Subgerencia de Talento Humano y autorizacion del servidor.

Beneficios para Animales de Compaiia

Catastro otorgara hasta tres (3) dias remunerado cuando el animal de compafiia enferme o requiera
cuidado especial, con los soportes pertinentes, o tres (3) dias habiles remunerado por fallecimiento del
animal de compaiiia.

Para acceder a estos beneficios, el animal debe estar registrado en el censo institucional o haber sido
notificado posteriormente mediante Mesa de Servicios. La solicitud se realizara mediante el formato
GSP-08-FR11, con la autorizacion del jefe inmediato y radicacién ante Talento Humano.

Jornada anual — Dia del Animal de Compaiiia: En el mes de octubre se realizard una jornada institucional
para promover la tenencia responsable, el bienestar animal y la prevencion del abandono. Para la
vigencia 2026, se proyecta realizar la actividad de manera conjunta con las entidades del CAD, con el
acompafiamiento de la caja de compensacién y el Instituto Distrital de Proteccién y Bienestar Animal.
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Estrategia Sala Amiga de la Familia Lactante

Se continuard implementando la estrategia prevista en la Ley 1823 de 2017, garantizando condiciones
técnicas para la extraccion, almacenamientoy conservacion de la leche materna. La UAECD seguira
haciendo uso de la Sala habilitada en el CAD — piso 9, administrada por la Secretaria Distrital de
Hacienda.

Durante 2026 se desarrollara la Semana de la Lactancia, orientada a promover la lactancia materna
exclusiva y brindar acompanamiento a las servidoras lactantes. Beneficios asociados:

e Hora adicional de lactancia (Circular 026 de 2015): una hora adicional durante el mes siguiente
al regreso de la licencia de maternidad, en horario concertado con el jefe inmediato.

e Reconocimiento al tiempo con los bebés (Directiva 02 de 2017): una hora diaria dentro de la
jornada laboral durante los seis (6) meses siguientes al disfrute de la hora de lactancia.

Vacaciones Recreativas (Hijos de 5 a 17 afnos)

La UAECD continuard con dos (2) programas anuales de vacaciones recreativas para hijos(as) de
servidores entre 5 y 17 afos, durante las temporadas escolares. Se permitird la participacion con
acompafiante cuando se trate de nifios(as) con discapacidad o condiciones especiales, debidamente
reportadas al momento de la inscripcion.

Descanso Compensado — Semana Santa y Fin de Afo

El descanso compensado es una situacién administrativa que permite otorgar descanso durante estas
festividades, siempre que el servidor compense previamente el tiempo equivalente, conforme a la
programacioninstitucional. La entidad expedird la circular correspondiente, donde se definirdn criterios,
validacion de tiempos adicionales y lineamientos para su reconocimiento.

Los reportes deberdn remitirse mediante Mesa de Servicios a la Subgerencia de Talento Humano.

Educacion Formal (FRADEC y FEDHE)

La UAECD promovera el acceso a créditos 100 % condonables para educacién formal de los servidores y
sus hijos, através de los fondos FRADEC y FEDHE, segun reglamentooperativo y cronograma del DASCD.
Se financiardn matriculas de programas técnicos, tecnoldgicos, profesionales, especializaciones vy
maestrias en instituciones de educacion superior en Colombia.

Reconocimientos Institucionales
Reconocimiento a pensionados: se implementara un acto institucional de reconocimiento trimestral
dirigido a los servidores que accedan a su pension durante ese periodo. Este espacio permitira expresar,

en nombre de la Unidad, un mensaje de gratitud por su trayectoria y aportes, e incluira la entrega de un
incentivo y una comunicacion oficial suscrita por la Direccién de la Entidad.
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Reconocimiento por Antigiiedad: se otorgara:

. 1 dia remunerado por 20 afos de servicio.
o 2 dias remunerados por 25, 30, 35, 40 o 45 afios de servicio continuo en la UAECD.

La solicitud se tramitara mediante formato GSP-08-FR11, siguiendo el procedimiento institucional de
autorizacién y registro.

Celebraciones Institucionales — Dias Especiales

Con el propdsito de fortalecer la cultura organizacional, promover el bienestar integral y resaltar el valor
de los(as) servidores(as) publicos(as) y sus familias, la UAECD continuara desarrollando, en articulacién
con el equipo de Comunicaciones y conforme al cronograma del Departamento Administrativo del
Servicio Civil Distrital (DASCD), un conjunto de conmemoraciones estratégicas durante la vigencia 2026.
Estas acciones buscan consolidar una entidad mas humana, inclusiva y cohesionada.

Semanade laMujer: en el marco de laagenda liderada por la Secretaria Distrital de la Mujer y el DASCD,
la UAECD se vinculara activamente mediante:

e Divulgacion institucional de la programacion distrital, con el apoyo del equipo de
comunicaciones.

e Actividades internas orientadas al reconocimiento del aporte de las mujeres de la entidad en sus
diversos roles laborales, familiares y sociales.

e Actividad para conmemorar el dia de la mujer desarrollada fuera de la Entidad y articulada con
la Caja de Compensacién Familiar.

Estas acciones buscan promover la equidad de género vy visibilizar el liderazgo femenino dentro de la
organizacioén.

Dia del Hombre: durante el mes de marzo se realizara:

e Reconocimiento institucional a los servidores de la UAECD en sus distintos ambitos de vida
(trabajador, padre, hermano, hijo, amigo).

e Actividad de cultura inclusiva y equidad de género, dirigida a hombres y mujeres, desarrollada
fuera de la sede y articulada con la Caja de Compensacién Familiar, en cumplimiento de los
compromisos adquiridos en la negociacion sindical 2024.

El enfoque sera la construccion de masculinidades positivas y entornos laborales corresponsables.
Dia del (la) Secretario(a): ademas de sumarnos al reconocimiento distrital otorgado por el DASCD, la
UAECD piezas comunicativas destacando la labor de los(as) secretarios(as) que apoyan la gestién

operativa y administrativa de las dependencias.

Dia del Nifio(a): como es tradicion, en la Ultima semana del mes de abril se desarrollardn actividades
orientadas a:
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e Promover el bienestar y los derechos de los nifios y nifias integrantes de las familias de los(as)
servidores(as).

e Realizar un acto simbdlico de reconocimiento al papel fundamental que cumplen en la dindmica
familiar y comunitaria.

Dia Internacional de las Familias: con el respaldo del equipo de comunicaciones, la UAECD resaltara el
papel de la familia como nucleo esencial de apoyo para los(as) servidores(as) publicos(as), a través de
mensajes institucionales y contenidos que fortalezcan el bienestar emocional y relacional.

Dia del Amor y la Amistad — “Compartir de colores Catastro Bogotd”: en 2026 se mantendra la
estrategia “Compartir de colores Catastro Bogotd”, una jornada de integracién diseiiada para:

e Reforzar el trabajo en equipo.

e Fomentar la confianza y el ambiente colaborativo.

e Resaltar los valores de la amistad, la empatia y el respeto como pilares de convivencia en la
UAECD.

Dia del(la) Conductor(a): ademas de sumarnos al reconocimiento distrital otorgado por el DASCD, la
UAECD piezas comunicativas destacando la labor de los(as) conductores(as) de la entidad, destacando
su compromiso con la movilidad institucional y la seguridad de los equipos de trabajo.

Dia del(la) Servidor(a) Publico(a) Distrital: ademads de la ceremonia distrital que exalta a los mejores
servidores de carrera administrativa, la UAECD, con el apoyo del equipo de comunicaciones, enviara un
mensaje especial de reconocimiento atodos los(as) servidores(as) publicos(as) de la Entidad, resaltando
el valor de lo publico, el compromiso con el servicio y el aporte fundamental que cada uno realiza al
fortalecimiento de la gestion distrital.

Dia Dulce Catastro: se promoverd una jornada de integracion interna en la que los(as) servidores(as) y
colaboradores(as) participaranen la decoracion creativa de las instalaciones de la Entidad, fortaleciendo
el trabajo en equipo y resaltando el valor de la imaginacién como homenaje a la nifiez.

Asimismo, se desarrollara una actividad especial dirigida a los hijos e hijas de los(as) servidores(as), para
que disfruten la celebracion de Halloween en un ambiente seguro, ludico y lleno de la magia que
caracteriza esta festividad.

Dia de la Madre y del Padre: con el apoyo del equipo de comunicaciones, la UAECD realizard un
reconocimiento institucional a través de los canales internos, destacando el compromiso y la
contribucion de quienes desempeiian estos roles. Asimismo, se llevard a cabo una actividad especial en
articulacion con la Caja de Compensacion Familiar y aliados estratégicos, orientada a resaltar su
liderazgo, el equilibrio que asumen entre la vida laboral y familiar, y el valor de su aporte al bienestar
de la Entidad.

v Tarjetas Virtuales de Cumpleaiios

La UAECD continuara enviando tarjetas de cumpleafios virtuales a servidores(as) y colaboradores(as),
reafirmando que cada persona es valiosa y reconocida dentro del proyecto colectivo. Este gesto
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simbdlico fortalece la cultura del cuidado, la cercania institucional y el reconocimiento cotidiano del ser
humano detras del rol laboral.

Avisos de Fallecimiento

Comprendiendo que la Entidad es un segundo hogar para muchos(as) servidores(as), y que los vinculos
laborales generan redes de apoyo humano, la UAECD, previa autorizacion de la persona afectada
informard através de los canales internos el fallecimientode familiares cercanos. Este acompafiamiento
busca promover una cultura de solidaridad y empatia en momentos de duelo, facilitando el apoyo
emocional de la comunidad laboral.

Actividades Individuales con la Caja de Compensacidon Familiar

La UAECD coordinara con la Caja de Compensacién una oferta ampliada de servicios orientados al
bienestar integral, incluyendo actividades recreativas, apoyo psicosocial, oportunidades para el
desarrollo familiar y acceso a beneficios en salud, deporte, educacién y cultura.

Preparacion para el Retiro del Servicio

El médulo de Acompafiamiento Laboral y Transicién Pensional estd orientado a fortalecer el bienestar
integral de los servidores(as) publicos(as) de la UAECD en todas las etapas de su vida laboral. Atiende
los lineamientos del Plan Nacional de Bienestar 2023—-2026, del Programa ALDAS y de las orientaciones
del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital — DASCD, promoviendo una cultura
institucional basada en la planificacién, la formacién continua y la seguridad emocional vy juridica.

El mdédulo brinda herramientas preventivas y de acompafiamiento para servidores(as) en sus primeros
anos laborales, servidores(as) préximos a ingresar a sus ultimos 10 anos antes del reconocimiento
pensional, prepensionados(as) y servidores(as) que se desvinculan de la Entidad.

Lineas de Accion y Actividades
Linea 1. Acompafiamiento temprano para servidores(as) productivos en sus primeros afios. Actividades:

e Taller “Tus primeras semanas también cuentan”: lectura de historia laboral, causaciéon de
semanas y verificacion de aportes.

¢ Acompanamiento frente a alertas sobre novedades o inconsistencias en aportes pensionales.

¢ Induccidn vy reinduccion con médulo de alfabetizacion pensional.

e Guias practicas sobre semanas pensionales, movilidad entre fondos y decisiones tempranas.

Linea 2. Acompaifiamiento a servidores(as) préximos a ingresar a los ultimos 10 afios previos a la
pension. Actividades:

e Jornadas especiales sobre RPM vs. RAIS, movilidad, ahorro voluntario y protecciéon al cesante.
Taller “Decidir a tiempo”, con expertos de Colpensiones y fondos privados.
e Implementacion de la Escuela de Finanzas Personales, con aliados institucionales.
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Linea 3. Programa Integral para Prepensionados(as). Actividades:

Semana de Preparacion para el Retiro, con modulos de:
o Proyecto de vida.
o Saludy actividad fisica.
o Habitos financieros para pensionados.
o Manejo del tiempo libre.
o Resiliencia y transicion emocional.
e Mentorias institucionales para transferencia de conocimientos a nuevos talentos.
e Espacios de acompaifiamiento psicosocial individual y grupal.
e Acceso a simuladores de pensién y orientacion especializada.

Linea 4. Desvinculacidn asistida y transicion sociolaboral. Actividades:

e Talleres de cierre de ciclo institucional.

e Acceso a la oferta de capacitacion del DASCD.

e Ferias de emprendimiento, reconversion laboral y empleabilidad.

¢ Acompanamiento sociolaboral para reinsercion laboral o emprendimiento.
e Reconocimiento institucional por trayectoria y servicio.

Enfoques Transversales

e Enfoque de derechos: seguridad social, trabajo digno, igualdad.

e Enfoque psicosocial: gestion emocional, autocuidado y resiliencia.

e Enfoque diferencial: atencion segun ciclo vital, género, orientacién sexual, identidad cultural,
discapacidad y trayectorias laborales diversas.

e Gestidn del conocimiento: mentorias, transferencia de saberes y cierre documentado del ciclo
laboral.

Compromiso Institucional

La UAECD reafirma su compromiso con el bienestar integral y la gestion humana responsable,
reconociendo la importancia de acompafar a sus servidores(as) desde el inicio de su carrera laboral
hasta su retiro. Elmddulo contribuye a una cultura organizacional basada en la prevencidn, la formacién
y el respeto por la trayectoria de quienes han contribuido al valor publico de Catastro Bogota.

Ferias de Servicios

Se realizaran dos ferias anuales de servicios, articuladas con entidades aliadas, la Caja de Compensacioén
y empresas con convenios vigentes, con el fin de acercar beneficios, asesorias y opciones financieras,
deportivas, educativas y de bienestar a los(as) servidores(as).

Adicionalmente, segln la necesidad institucional, se incluird la participaciénde la Secretaria de Hacienda
con orientacién especializada en obligaciones tributarias. Durante esta misma semana se desarrollaran
charlas de educacién financiera, fortaleciendo competencias personales y promoviendo decisiones
econdémicas informadas.
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Evento de Clima y Cultura — Cierre de Gestidn

La UAECD consolidara este espacio como uno de los hitos institucionales mas relevantes del afio,
destinado a reconocer los logros estratégicos, metas alcanzadas y avances en la gestién publica, al
tiempo que se resalta el compromiso, la integridad y la contribucién del talento humano al
cumplimiento de la misidon catastral. Este evento serd un escenario para fortalecer la cultura
organizacional basada en la colaboracién, el liderazgo transformador y el valor de lo publico.
En el marco de esta celebracidn, se otorgaran reconocimientos a los(as) mejores servidores(as) de la
UAECD, equipos de trabajo destacados, y servidores(as) con trayectoria ejemplar, promoviendo la
meritocracia, la motivacion y el sentido de pertenencia.

Navidad UAECD — Epoca de Reconciliacién y Unién: Novenas Navidefias

Con el propdsito de propiciar espacios de encuentro, didlogo y unién en torno a valores como la
solidaridad, la empatia y el trabajo en equipo, la UAECD continuara con la tradicion de realizar las
novenas navidenas. Estas actividades fomentaran el bienestar emocional y el fortalecimiento de
vinculos entre servidores(as) y colaboradores(as), integrando mensajes institucionales que promuevan
reconciliacidn, convivencia y el espiritu de servicio publico.

Bonos de Navidad

En cumplimiento del articulo 10 del Decreto Distrital 062 de 2024 y como parte del PBSI 2026, se
entregara un bono navidefio para los hijos(as) de servidores(as) menores de 13 afios al 31 de diciembre
de 2026, extendiendo el beneficio a hijos(as) entre 13 y 18 afios con discapacidad que dependan
econdmicamente. Este bono reafirma la politica institucional de apoyo a las familias y de generacién de
condiciones que aporten a la recreacion, bienestar y desarrollo integral de nifas, nifios y adolescentes.

Programa de Incentivos 2026

En cumplimiento de lo dispuesto en el Decreto 1083 de 2015, la Unidad Administrativa Especial de
Catastro Distrital adopta para la vigencia 2026 el Programa de Incentivos, integrado por
reconocimientos pecuniarios y no pecuniarios dirigidos a los servidores publicos de carrera

administrativa y de libre nombramiento y remocion.

Los incentivos se otorgardn exclusivamente a los servidores(as) que los hayan causado y se encuentren
vinculados en la planta de personal activa de la UAECD.

Incentivos No Pecuniarios para Mejores Servidores de Carrera

Tipos de Incentivos No Pecuniarios
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e Participacién en Proyectos Especiales: fomenta la participacién en iniciativas institucionales o
interinstitucionales alineadas con el Plan de Desarrollo, impulsando la innovacién y valor
agregado.

e Publicacion de Trabajos: permite divulgar trabajos institucionales o de interés personal en
medios nacionales o internacionales. Los tramites serdan gestionados directamente por el
servidor.

e Reconocimientos Publicos: exalta la labor meritoria de los servidores seleccionados mediante
divulgacion en los canales institucionales (boletines, web, intranet).

Incentivo a servidores con evaluacion del desempeio sobresaliente: se otorgaran:

e Reconocimiento escrito de la Direccién General.
e Incentivo no pecuniario a eleccidn de los servidores ganadores asi:

o Financiacidn de Investigaciones: apoya proyectos investigativos institucionales o personales
gue aporten al mejoramiento individual y organizacional. Los tramites estaran a cargo del
servidor.

o Programasde Turismo: otorga un (1) beneficio de turismo social nacional o internacional en
agencias legalmente constituidas, seglin el monto institucional asignado.

o Programas de Educaciéon Formal: financia programas educativos en cualquier nivel (basica,
media, pregrado o posgrado) aprobados por autoridades competentes. Aplica en
modalidades presencial, semipresencial o a distancia.

Condiciones Operativas para el Reconocimiento de Incentivos

e Los pagos se realizardn directamente a las instituciones educativas, agencias de turismo o
entidades proveedoras del servicio.

e El servidor deberd enviar cotizacién y oficio formal a la Subgerencia de Talento Humano.

¢ Ningun incentivo podra exceder el presupuesto asignado; los valores adicionalesseran asumidos
por el servidor.

e El disfrute sera fuera del horario laboral y dentro del afo siguiente a la comunicacién oficial.

Requisitos Generales de Participacion (Decreto 1083 de 2015)

e Un (1) afio de servicio continuo en la entidad.
e No registrar sanciones disciplinarias en el ultimo afio.
e Acreditar desempefio sobresaliente en firme del afio inmediatamente anterior.

Seleccion de Mejores Servidores de Carrera Administrativa

La seleccion se realizard mediante un mecanismo automatico de seleccion aleatoria entre los servidores
con calificacion sobresaliente en la Evaluacion del Desempefio Laboral 2025-2026.

Criterios para elegir el Mejor Servidor de la Entidad:

e Mayor puntaje en la evaluacion del periodo anterior.
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e En caso de empate, se promediardn las tres ultimas evaluaciones en firme.

e De persistir el empate, se realizard un sorteo.

e Todos los servidores sobresalientes recibirdn un incentivo y un reconocimiento simbdlico
institucional.

Reconocimiento al Mejor Servidor de Libre Nombramiento y Remocién

Corresponde al servidor con la mas alta calificacidon en la vigencia 2026, de acuerdo con los Acuerdos de
Gestién (Gerentes Publicos) o el Sistema de Evaluaciéon del Desempeno (nivel asesor).
En caso de empate, se aplicara seleccién aleatoria.

Mejor Servidor de la SPAC — Estrategia Especial

Se aplicard la estrategia construida entre la SPAC y la Subgerencia de Talento Humano durante la
vigencia 2025. Incluye:

e 15 criterios objetivos de evaluacién (dominio técnico, servicio, lenguaje claro, tiempos, calidad,
empatia, etc.).
e Evaluaciéon ponderada:
o Autoevaluacion (30%)
o Compafieros SPAC (40%)
o Subgerente de la SPAC (30%)
e Proceso de postulacion, lista corta, votacidn, verificacion y publicacion.
e Reconocimientos: diploma o reconocimiento escrito firmado por la directora, publicacion
interna, homenaje simbdlico e incentivo.
e Requisitos:

o) 1 afio de servicio continuo,
o no sanciones,
o evaluacion sobresaliente en firme.

Cronograma Propuesto (SPAC)

|Etapa|| Actividad || Responsable || Fecha sugerida |
|1 ”Socializacién preliminar SPAC "SPAC ||1—4 sept 2026 |
2 |validacién [spAc + TH 8 sept 2026 |
|3 ”Socializacién con sindicatos y Comisién "TH + SPAC ||9—15 sept 2026 |
|4 ”Publicacic’)n convocatoria "SPAC ||23 sept 2026 |
|5 ||Postu|aciones ||SPAC ||24 sept—1oct2026 |
|6 “Lista corta ||SPAC +TH ||2—6 oct 2026 |
l7 |levaluacion [TH + spac + oci [7-15 oct 2026 |
|8 ||Conso|idacic’>n y andlisis ||SPAC + TH+ OCl ||16—23 oct 2026 |
|9 ||Anuncio y reconocimiento " Direccion + GGC + SPAC ||28 oct 2026 |
|10 “Publicacic')n ||C0municaciones ||30 oct 2026 |
|11 ||Reconocimiento en Evento de Cierre de Gestion " UAECD ||SegL'1n programacion |
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Montos de Incentivos No Pecuniarios — Servidores de Carrera

| Incentivo " SMLMV |
|Mejor servidor de carrera de la entidad || 1,7|
|Mejor nivel profesional " 5|
|Mejor nivel técnico " 5|
||V|ejor nivel asistencial " 5|
[Total | 16,7|
Incentivos para Equipos de Trabajo 2026

| Incentivo | SMLMV |
|Primer puesto (pecuniario) || 20|
|Segundo puesto (no pecuniario) " 14|
|Tercer puesto (no pecuniario) || 7|
|Tota|, general " 41|

Los incentivos se distribuiran en partes iguales entre los integrantes del equipo.
La Direccién de la UAECD expedird el acto administrativo de asignacion.

14.2.6.2 Eje 2: Salud Mental

Para la vigencia 2026, la UAECD fortalecerd el proceso de intervencién psicosocial mediante un
portafolio integral de tematicas, orientado a potenciar el bienestar emocional, fortalecer las relaciones
interpersonales y promover capacidades para afrontar situaciones personales, familiares y laborales.
Estas acciones complementan las iniciativas desarrolladas y amplian su alcance preventivo y formativo,
manteniendo coherencia con el marco del Programa Nacional de Bienestar 2023-2026.

Club Catastro

Reconociendo que la familia es un eje fundamental en la estabilidad emocional y social del ser humano,
se continuara con la buena practica del Club Catastro, desarrollando talleresy actividades con aliados
estratégicos en torno a temdticas como:

e Taller de gestiéon emocional avanzada y prevencién del burnout: espacios formativos para
fortalecer la autorregulacion emocional, el manejo del estrés en contextos de alta demanda, la
prevencion del agotamiento emocional y la aplicacién de primeros auxilios emocionales.

e Curso de comunicacién asertiva y manejo constructivo de conflictos: fortalecimiento de
habilidades de comunicacién en entornos laborales y familiares, establecimiento de limites
saludables, resolucién de conflictos sin escalamiento y promocidn de relaciones sanas.

e Jornadas de prevencién del acoso laboral y promocion de entornos de respeto: identificacion
temprana de sefiales de acoso, microagresiones y maltrato, socializacién de rutas institucionales
de apoyo y fortalecimiento de una cultura de cero tolerancia a la violencia laboral.
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e Programa de afrontamiento del duelo y adaptacion al cambio: acompanamiento en procesos de
duelo y en transiciones vitales y laborales, fortaleciendo la resiliencia, la flexibilidad emocional y
la capacidad de adaptacion.

e Escuela de familia y fortalecimiento de la parentalidad positiva: espacios formativos para
madres, padres y cuidadores(as) orientados a la crianza respetuosa, la comunicacién afectiva, la
disciplina positiva y la construccién de entornos familiares protectores.

e Taller de proyecto de vida, propdsito y bienestar integral: desarrollo de herramientas para la
definicién del propdsito personal y laboral, el equilibrio vida—trabajo y el autocuidado como
factor de sostenibilidad del desempefio.

e Educacién financiera con enfoque en salud mental: espacios para fortalecer habitos de
planificacion financiera, manejo del estrés econdmico, cultura del ahorro y toma de decisiones
financieras responsables.

e Fortalecimiento de vinculos sanos y prevencién de la dependencia emocional: actividades
orientadas a identificar patrones de relaciones tdxicas, fortalecer la autonomia emocional y
promover vinculos afectivos seguros.

e Desarrollode inteligenciaemocional aplicadaal trabajo: formacién en empatia funcional, lectura
emocional del entorno laboral, manejo de la frustracién, tolerancia a la presién y resiliencia
organizacional.

e Cuidado del cuidador y envejecimiento saludable: acompafiamiento especializado a
servidores(as) que ejercen labores de cuidado de nifos, adultos mayores o personas
dependientes, incluyendo herramientas de autocuidado y manejo del estrés del cuidador.

e Taller de gestion del tiempo, redes de apoyo y vida relacional saludable: integracién de
estrategias para el manejo del tiempo, prevencién de la procrastinacion, fortalecimiento de
redes de apoyo, prevencion del aislamiento y promocion de una salud afectiva integral.

Actividades para el fortalecimiento de la vida en pareja — Encuentro de Parejas

Se desarrollara un encuentro formativo para servidores(as) que deseen participar, orientado a fortalecer
las relaciones de pareja desde la comunicacidn asertiva, el bienestar emocional y la construccién de
vinculos saludables.

Encuentro de Solteros

Espacio destinado a servidores(as) solteros(as) para trabajar creencias limitantes, promover el
autocuidado y fomentar actividades que contribuyan al bienestar y la felicidad individual.

Actividades para hijos(as) en etapa de adolescencia

Durante los periodos de vacaciones escolares se programaranactividades dirigidas a adolescentes entre
14y 18 afos, orientadas al fortalecimiento emocional, la socializaciony el desarrollode habilidades para
la vida.

Prevencidn de nuevos riesgos a la salud

Este componente comprende acciones de prevencion que favorecen el bienestar fisico, mental y
emocional de los(as) servidores(as), complementando las estrategias del Plan Anual de Seguridad y
Salud en el Trabajo. Las actividades previstas incluyen:
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Campamento y salidas ecoldgicas: se organizaran recorridos y actividades en espacios naturales que
contribuyan al bienestar fisico y mental, fomenten la actividad aerdbica y promuevan una cultura
ambiental. Estas jornadas se coordinaran con entidades distritales como la Secretaria de Ambiente, la
Empresa de Acueducto y Alcantarillado de Bogota y con Cajas de Compensacion Familiar.

Gimnasio: se mantendra el beneficio de acceso al gimnasio para los(as) servidores(as) inscritos,
resaltando la importancia de la actividad fisica para la reduccion del estrés y la productividad laboral. La
continuidad del beneficio hasta 6 meses dependera del nivel de asistencia reportado mensualmente por
la Caja de Compensacién a partir del control biométrico realizado por el gimnasio.

Medicion de Clima Laboral: En cumplimiento del articulo 2.2.10.7 del Decreto 1083 de 2015, que
establece la obligatoriedad de realizar mediciones de clima laboral cada dos afos, la UAECD adelantara
en la vigencia 2026 el correspondiente diagndstico institucional, en articulaciéon con el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital — DASCD, con el fin de disefiar e implementar estrategias de
mejora que fortalezcan la calidad de vida laboral.

14.2.6.3 Eje 3: Diversidad e Inclusién

El Eje de Diversidad e Inclusion orienta las acciones institucionales para asegurar ambientes laborales
seguros, equitativos vy libres de discriminacion, en linea con el Programa Nacional de Bienestar 2023 —
2026. Su objetivo es fortalecer una cultura organizacional que valore las diferencias, proteja la dignidad
humana y garantice igualdad de oportunidades para todas las personas de la UAECD.

El eje se desarrolla mediante cuatro lineas estratégicas:

Inclusion, diversidad y equidad

Consolidacién de una cultura organizacional inclusiva mediante:

e Ruta Institucional de Inclusién Laboral: lineamientos, ajustes razonables y apoyos para garantizar
procesos inclusivos en vinculacion, permanencia y bienestar.

e Ciclo anual de formacion en diversidad: capacitacion obligatoria en sesgos inconscientes,
enfoque de género, trato digno y discapacidad.

e Programa “Ambientes Seguros y Libres de Discriminacion”: campanas y espacios participativos
que promuevan lenguaje inclusivo, respeto y convivencia.

e Monitoreo de brechas internas: encuestas y andlisis para identificar barreras y generar planes
de accioén.

Prevencion de violencias basadas en género y discriminacion

Acciones orientadas a proteger y garantizar la integridad de servidores/as:

e Implementacién activa del protocolo para la prevencién, atenciéon y medidas de proteccién de
todas las formas de violencia basadas en género y/o discriminacion, en el ambito laboral y
contractual de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital.

e Talleres “Entornos que Cuidan” sobre acoso, micromachismos y violencias basadas en género.

e Campafas pedagodgicas en fechas clave (8M, 25N, Orgullo).

BOGOT/\



& | UAECD
acaniamaor | Catastro Bogota

DE BOGOTA DC.

71

e Redinterna de orientadores/as de confianza como puntos seguros de escucha y orientacion.

Inclusion de poblaciones diversas

Acciones dirigidas a reconocer necesidades especificas y garantizar trato digno:

e Ajustes razonables fisicos, tecnolégicos y comunicacionales.
e Circulos de didlogo y acompafiamiento psicosocial con enfoque diferencial.
¢ Activaciones de visibilidad positiva LGBTI y contenidos educativos.

Corresponsabilidad y cultura organizacional inclusiva

Transformacidn cultural para una entidad mas humana y respetuosa:

e Escuela de Liderazgo Inclusivo para jefaturas y coordinaciones.

¢ Agenda anual de bienestar con enfoque interseccional.

e Reconocimiento “Dependencia Incluyente UAECD” a buenas practicas internas.

e Transversalizacion del enfoque de diversidad en manuales, protocolos, induccién y bienestar.

14.2.6.4 Eje 4: Transformacion Digital

El Eje de Transformacién Digital orienta a la UAECD hacia un modelo de gestidon mas inteligente, agily conectado,
alineado con los lineamientos del Plan Nacional de Bienestar 2023-2026. Su propdsito es aprovechar las
tecnologias emergentes para mejorar la experiencia de los servidores(as), optimizar la toma de decisiones y
fortalecer la eficiencia institucional, garantizando que la innovacién digital se traduzca en bienestary servicio
publico de calidad. Este eje se desarrolla a través de cuatro componentes estratégicos:

Cultura digital para el bienestar

Busca consolidar una cultura organizacional que adopte la tecnologia como aliada para un trabajo mas flexible,
colaborativo y eficiente. Se promoverdan practicas que fortalezcan el uso adecuado de herramientas digitales en
la gestién del flujo de trabajo, automatizacién de tareas, colaboracién remota y flexibilizacion laboral.
Estas acciones se articulan con el PIC e Innovacién, el PTSST y las estrategias de trabajo flexible (teletrabajo,
trabajo en casay horarios flexibles).

Andlitica de datos para la toma de decisiones en bienestar

Impulsa el uso estratégico de datos para caracterizar a la poblacién laboral, identificar necesidades y orientar
intervenciones de manera precisa. Este componente se operacionaliza mediante la integracién de informacion
delPBSI, el PICe Innovaciény el PTSST, permitiendo diagndsticos oportunos, decisiones informadas y seguimiento
con enfoque predictivo de las condiciones de bienestar.

Ecosistemas digitales que potencian la productividad

Fortalece el uso de plataformas colaborativas y sistemas de informacidn institucionales para mejorar la
comunicacién interna, la gestion documental, el trabajo en tiempo real y el acceso agil a informacion.
La UAECD seguira consolidando el uso de herramientas como Teams, Forms, Planner, SharePoint y demas
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aplicaciones de Office 365, promoviendo entornos de trabajo interconectados, seguros y orientados a resultados.

Servicios digitales para servidores(as) y familias

La Entidad impulsara jornadas orientadas a acercar soluciones tecnoldgicas que faciliten tramites, reduzcan
desplazamientos y promuevan la ciudadania digital:

e Jornadas de cédula digital: En articulacién con la Registraduria, se realizard una jornadainstitucional en
el primer semestre de 2026 para que servidores(as) y sus familias accedan de manera rapida, seguray
confiable a este documento.

e Jornadas de pasaporte: Se coordinardn dos jornadas (una por semestre de 2026) para facilitar la
obtencidn o renovacidn del pasaporte, integrandolas a la Feria de Servicios.

14.2.6.5 Eje 5:Identidad y vocacion por el servicio publico

El Eje de Identidad y Vocacion por el Servicio Publico promueve una cultura organizacional
comprometida, integra y orientada al propdsito superior del Estado: servir a la ciudadania con
excelencia. Conforme al Programa Nacional de Bienestar 2023-2026, este eje reune las acciones
destinadas a fortalecer el sentido de pertenencia, interiorizar los valores del Cédigo de Integridad del
Servicio Publico y consolidar la conviccién de que la labor de cada servidor(a) es esencial para la
confianza y satisfaccion de los grupos de interés.

Este eje se estructura para fortalecer la mistica del servicio publico, reconociendo el talento humano de
la UAECD como el principal motor de la gestién institucional.

Fomento del sentido de pertenencia y la vocacion publica

Este componente impulsa acciones orientadas a consolidar una conexion profunda entre los
servidores(as) y la mision institucional. Busca que cada persona reconozca el impacto de su labor, se
identifique con los objetivos estratégicos y se comprometa con una prestacion del servicio ética,
eficiente y orientada al valor publico. Para su desarrollo, ademas de las acciones previstas en el PIC e
Innovacién y el PTSST, se implementaran las siguientes estrategias:

Apropiacién del Cédigo de Etica e Integridad en la UAECD: en cumplimiento del Decreto 118 de 2018 y
la Estrategia de Implementacion del Cédigo de Integridad incluida en el PBSI 2025, se fortalecera la
cultura ética mediante:

e Formacion especializada para Gestores de Integridad: desarrollo de capacidades para orientar
comportamientos éticos, gestionar dilemas y promover el cambio comportamental en sus
dependencias.

e Promocidén activa de los valores institucionales: campanas, ejercicios de reflexidén y acciones
simbdlicas que incentiven la interiorizacion del Cédigo vy su articulacion con el quehacer diario.

e Monitoreo y evaluacidn del nivel de apropiacién: medicidn periddica del avance cultural y de la
identificacion de brechas, con planes de mejora y retroalimentacioén continua.

Conversando con la Directora: se fortalecera este espacio de didlogo transparente y cercano entre la
Direccidn y los equipos, orientado a:
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e Reconocer logros colectivos e individuales en la ejecucidn del Plan de Accién Institucional.

e Fomentar la integracion, el sentido de propdsito y la cultura de liderazgo transformador.

e Contribuir al clima organizacional mediante un ejercicio abierto de escucha, participacion y
retroalimentacion.

e Socializar avances, retos y proyecciones estratégicas de la UAECD, promoviendo claridad,
cohesidn y alineacién institucional.

Este espacio se consolida como un encuentro de crecimiento profesional, motivaciéon y construccion de
identidad publica, fortaleciendo la conviccién de “hacia donde vamos” como entidad.

Programa “Orgullo UAECD”: fortalecer la identidad institucional, reconocer historias de servicio y
visibilizar buenas practicas. Se promovera:

e Historias de servidoras/es destacadas/os publicadas trimestralmente en los canales internos.
¢ Mini-documentales internos “Asi transformamos la ciudad”, mostrando logros de dreas
misionales.
e Activaciones motivacionales en momentos clave del afio institucional.
Adopcion del Plan de Bienestar Social e Incentivos

El PBSI sera presentado ala Comisidn de Personal, al Comité Institucional de Gestién y Desempefio de la
UAECD; posterior aello se adoptara mediante Acto Administrativo expedido por la directora de la Unidad.

Divulgacion del Plan de Bienestar Social e Incentivos

Corresponde a la Subgerencia de Talento Humano, en coordinacidn con el equipo de comunicaciones de
la UAECD divulgar el Plan de Bienestar Social e Incentivos 2026 a todos los(as) servidores(as) publicos(as)
de la UAECD, a través de los medios de comunicacién interna de la Unidad, para garantizar su
conocimiento y participacion.

Ejecucion del Plan de Bienestar Social e Incentivos

La ejecucién del plan se realizard de acuerdo con el cronograma que hace parte integral de este
documento y sera apalancado con los siguientes recursos:

e Recursos Internos del Rubro de Gastos de Funcionamiento: Servicios de apoyo relacionados con el deporte
y la recreacion y estimulos a los empleados.

e Oferta de las entidades publicas distritales (DASCD, IDRD, IDARTES, EAAB, IDPC, entre otras)

e Oferta de entidades publicas nivel nacional (DAFP, Presidencia de la Republica, Ministerio de Cultura)

e Oferta de la Caja de Compensacién Familiar Compensar, Entidades Promotoras de Salud, Fondos de
Pensiones y Cesantias y Administradora de Riesgos Laborales

e Oferta de Cooperativas, Fundaciones y Asociaciones.

Se realiza el proceso contractual correspondiente para la ejecucién de las actividades que contiene este

Plan y ademas se adelantan alianzas estratégicas con otras entidades distritales para la programacion
de actividades de bienestar social y se coordinan las respectivas fechas y eventos a realizar en cada una.
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De otra parte y con el fin de efectuar el seguimiento al cumplimiento del Plan de Bienestar Social e
Incentivos, el procedimiento de Bienestar Social e Incentivos de la Subgerencia de Talento Humano de
la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, sera la encargada de elaborar informes
trimestrales que indiquen el grado de cumplimiento del cronogramay el reporte de la informacion de
los asistentes a las diferentes actividades, los cuales seran publicados en la pagina web de la Entidad.

14.2.6.6 Planeacion 2026

De acuerdo con la planeacién estratégica institucional, se llevaran a cabo las actividades seialadas en
el cronograma establecido que se encuentra en el documento Cronograma de Subgerencia de Talento
Humano 2026.

14.3 Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo SST

El Sistema de Gestiéon de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) constituye un proceso estratégico,
sistematico y progresivo, fundamentado en el ciclo PHVA y orientado a la mejora continua. Integra la
formulacién de la politica, la organizacion, la planificacidon, la implementacion, el seguimiento, la
auditoria y las acciones de mejora necesarias para anticipar, identificar, evaluar y controlar los riesgos
gue puedan afectar la seguridady la salud en el trabajo. Su propésito es proteger de manera integral a
las servidoras y los servidores publicos, contratistas, practicantes y personal tercerizado, promoviendo
ambientes laborales seguros y saludables y garantizando el cumplimiento de la normatividad vigente en
riesgos laborales.

Para la definicion de las acciones de promocidn y prevencién, el SG-SST incorpora un enfoque técnico,
participativo y basado en evidencia, apoyado en multiples fuentes de informacién que permiten una
lectura integral del riesgo. Entre ellas se incluyen: la Matriz de Identificacién de Peligros y Valoracion de
Riesgos, los diagndsticos psicosocial, biomecanico y de condiciones de salud; los resultados de encuestas
de satisfaccion; los aportes de servidores y grupos de interés; los hallazgos derivados de investigaciones
de incidentes y accidentes; el comportamiento de los indicadores del SG-SST; los informes de
inspecciones de la ARL, COPASST y Brigada de Emergencias; la normatividad vigente; los resultados de
auditorias internas y externas; y la valoracion anual conforme a la Resolucién 0312 de 2019. Este
enfoque integral permite orientar decisiones informadas y priorizar intervenciones de mayor impacto.
En coherencia con los lineamientos del MIPG y la Politica de Gestion del Talento Humano, el plan de
trabajo del SG-SST se estructura en cinco lineas de gestion:

e Gestion integral en salud, orientada a la promocidn de estilos de vida saludable y la prevencién
de enfermedades laborales.

e Fortalecimiento y apropiacion del SG-SST, mediante capacitacién continua y desarrollo de
competencias.

e Prevenciony preparacion paraemergencias, garantizando capacidad de respuesta institucional.

e Seguridad en el lugar de trabajo, mediante control de condiciones y actos inseguros.

e Mejora continua del sistema, basada en la autoevaluacién, auditoria y retroalimentacion
permanente.

La UAECD destina los recursos técnicos, econdmicos y humanos necesarios para la ejecucién del SG-SST
y cuenta adicionalmente con la reinversién de la ARL Positiva. Su efectividad depende del compromiso
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corresponsable de todas las personas que integran la entidad, bajo una cultura preventiva, participativa
y orientada a la gestion del riesgo.

La implementacién del SG-SST genera beneficios tangibles e intangibles: ambientes laborales mas
seguros, bienestar integral, fortalecimiento de la calidad de vida laboral, disminucién del ausentismo,
reduccion de accidentes y enfermedades laborales, mayor cultura de autocuidado y comportamientos
seguros, y una organizacion mas resiliente y alineada con la creacion de valor publico.

14.3.1 Marco Normativo

Normatividad Contenido

CONSTITUCION

Constitucién Politica de Colombia.

LEYES

Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregiry sancionar el acoso laboral

Ley 1010 de 2006 . . . .
y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.

Por la cual se dictan normas de sensibilizacion, prevenciony sanciéon de formas de violenciay

Ley 1257 de 2008 L .
discriminacidn contra las mujeres.

Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras disposiciones en

Ley 1562 de 2012
ey 1562 de 20 materia de Salud Ocupacional.

Ley 1616 de 2013 Por medio de la cual se expide la Ley de Salud de Mental y se dictan otras disposiciones.

Por medio de la cual se modifica la Ley 1482 de 2011, para sancionar penalmente la

Ley 1752 de 2015 , . .
€y € discriminacion contra las personas con discapacidad.

Ley 2191 de 2022 Por medio de la cual se regula la desconexion laboral - ley de desconexién laboral.

Por medio de la cual se modifica el articulo 18 de la Ley 1010 de 2006, en relacidn con las
Ley 2209 de 2022 acciones derivadas del acoso laboral, las cuales caducaran entres (3) afios a partir de la fecha

en que hayan ocurrido las conductas a que hace referencia esta Ley.

Por medio de la cual se fortalece la ley 1616 de 2013 y la politica nacional de salud mental y
se dictan otras disposiciones.

Por medio de la cual se modifica la ley 1616 de 2013y se dictan otras disposiciones en materia
Ley 2460 de 2025 de prevencién y atencidn de trastornos y/o enfermedades mentales, asi como medidas para la
promocion y cuidado de la salud mental.

DECRETOS

Ley 2518 de 2025

Por el cual se determina la organizacién y administracion del Sistema General de Riesgos

Decreto 1295 de 1994 .
Profesionales.

Decreto 1477 de 2014

del Ministerio de | Por el cual se expide la Tabla de Enfermedades Laborales.

Trabajo

Decreto 1072 de 2015 Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo.
Decreto 405 de 2025 Reglamentacién de la Ley 2365 de 2024 Acoso Sexual en el ambito laboral.
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Normatividad Contenido

OTRAS DISPOSICIONES

Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacidn,
evaluacidn, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicidn a factores de
riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacién del origen de las patologias causadas
por el estrés ocupacional.

Resolucion 2646 de
2006 del Ministerio de
Trabajo

Resolucion 2346 de
2007 del Ministerio de
Proteccion Social

Por la cual se regula la practica de evaluaciones médicas ocupacionales y el manejo y
contenido de las historias clinicas ocupacionales.

Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacidn,
evaluacidn, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicidn a factores de
riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacién del origen de las patologias causadas
por el estrés ocupacional.

Resolucion 2646 de
2008 del Ministerio de
Proteccion Social

Por la cual se adopta la Bateria de Instrumentos para la Evaluacién de Factores de Riesgo
Psicosocial, la Guia Técnica General para la Promocion, Prevencion e Intervencion de los
Factores Psicosociales y sus Efectos en la Poblacién Trabajadora y sus Protocolos Especificos
y se dictan otras disposiciones.

Resolucion 2404 de
2009 del Ministerio de
Trabajo

Resolucion 0312 de
2019 del Ministerio del
Trabajo

Por el cual se definenlos estandares Minimos del SG-SST, donde se establece su aplicacién a
“los empleadores publicos y privados, a los trabajadores dependientes e independiente”.

Resolucion 089 de 2019
del Ministerio de salud
y proteccién social

Por la cual se adopta la Politica Integral para la Prevencidon y Atencién del Consumo de
Sustancias Psicoactivas.

Directiva 05 de 2022
Secretaria Juridica Lineamientos para el cumplimiento dela ley 2191 de 2022 “por medio de la cual se regulala
Distrital - Alcaldia desconexion laboral - ley de desconexidn laboral”.

Mayor de Bogotd

Por la cual establece el Manual de Procedimientos del Programa de Rehabilitacion Integral para

Resolucion 3020 de 2022 . ~, .
la Reincorporacién Laboral y Ocupacional.

Resolucion 692 de 2022 Por medio del cual se adopta el protocolo general de bioseguridad.

Por la cual se adopta la Bateria de Instrumentos para la Evaluacién de Factores de Riesgo
Psicosocial, la Guia Técnica General para la Promocion, Prevencion e Intervencion de los
factores Psicosociales y sus efectos en la poblacion trabajadora y sus Protocolos Especificos y
se dictan otras disposiciones.

Resolucién 1657 de 2025 | Por la cual se modifican los articulos 3 y 4 de la Resolucidn 1442 de 2024, cédigo CIE-11

Resolucion 2764 de
2022 del Ministerio de
Trabajo

Por la cual se regula las evaluaciones medicas ocupacionales y establece para empleadores y

Resolucion 1843 de 2025 trabajadores en Colombia.

Resolucion 1890 de 2025) Reglamentacidn del procedimiento para registro de incidentesy reporte de accidentes mayores.
Circular 0047 de 2025 Actualizacion de la capacitacion virtual del SG-SST de 20 horas.

Registro anual de autoevaluaciones y planes de mejoramiento del sistema de gestién de
seguridad y salud en el trabajo SG-SST.

Circular 009 de 2025

14.3.2 Alcance

El Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo de la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital —
UAECD- aplica integralmente a todas las servidoras y todos los servidores publicos, contratistas,
practicantes, pasantes, visitantes y demas partes interesadas que, de manera directa o indirecta,
desarrollen actividades asociadas a la misidn, vision, procesos y servicios de la entidad. Su alcance
comprende todas las sedes, frentes de trabajo, modalidades de prestacion (incluido trabajo presencial,
remoto y en campo) y situaciones laborales en las que puedan generarse peligros o riesgos que
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afecten la seguridad, la salud y el bienestar de las personas, garantizando un enfoque preventivo,
sistémico y de mejora continua conforme al SG-SST y a la normatividad vigente en riesgos laborales.

14.3.3 Estructura del Sistema de Gestion Seguridad y Salud en el Trabajo

La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital —-UAECD— integra el Sistema de Gestidon de
Seguridad y Salud en el Trabajo dentro de su Sistema de Gestion Integral (SGI), conforme a lo definido
en el Manual Técnico del Sistema de Gestion Integral DIES-DT-01, item 1.2.4. Esta integracidn permite
una gestidn articulada, sistémica y orientada a resultados que fortalece la prevencion, el control de
riesgos y la proteccion de todas las personas que participan en los procesos institucionales.

El SG-SST se estructura para administrar de manera efectiva los peligrosy riesgos laborales, proteger la
vida, lasaludy el bienestar de servidoras, servidores, contratistas y demds partes interesadas, y asegurar
el cumplimiento del plan anual de trabajo, garantizando la mejora continua y la conformidad con la
normatividad nacional vigente en riesgos laborales. Su disefio y operacion se fundamentan en el ciclo
PHVA, la gestidon del riesgo, la cultura de autocuidado y los lineamientos del Modelo Integrado de
Planeacidn y Gestion —MIPG— en la dimensién de Gestion del Talento Humano.

En coherencia con lo anterior, la UAECD ha estructurado el SG-SST con base en la normatividad vigente,
incorporando los siguientes procedimientos e instructivos que permiten su ejecucion eficaz y trazable:

e Procedimiento de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, que define los lineamientos
generales, responsabilidades y metodologia para la implementacién del SG-SST.

e Instructivo de Investigacién de Incidentes y Accidentes de Trabajo, orientado aidentificar causas,
establecer controles y promover acciones preventivas.

e Instructivo de Afiliaciéon a la ARL, que regula el proceso de vinculacidon, actualizacidon vy
administracion de coberturas de riesgos laborales.

¢ Instructivo de Condiciones de Salud, que organiza la captura y seguimiento de informacion clinica
ocupacional relevante para la gestién preventiva.

¢ Instructivo del Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo —COPASST—, que establece su
funcionamiento, responsabilidades y mecanismos de participacion.

e Instructivo de Entrega de Elementos de Proteccidon Personal (EPP), que asegura la provision
adecuada, uso correcto y mantenimiento de los EPP.

e Instructivo de Gestion del Cambio, orientado a identificar riesgos derivados de modificaciones
organizacionales, tecnolégicas u operativas.

e Instructivo de ldentificacion de Peligros, Evaluaciony Valoracion de Riesgos y Determinacion de
Controles, que soporta la toma de decisiones en la planificacion del SG-SST.

14.3.4 Politica del Sistema de Gestidn Integral - SGI

La entidad reviso durante lavigencia 2025 la Politica del Sistema de Gestion Integral — SGI, manteniendo
vigente el compromiso del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo — SG-SST, en los
siguientes términos:

“La Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital, dedicada a recopilar la informacion fisica,
juridica y econdmica de los predios de la ciudad, asi como a concertar y armonizar medios y esfuerzos
para la integracion, intercambio y uso de datos y servicios de informacién geografica de Bogota,
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D.C., y a adelantar las labores necesarias para apoyar, asesorar y fortalecer la actualizacién,
conservacion y difusion catastral de las diferentes entidades territoriales, tiene como propésito facilitar
el acceso a la informacién catastral y geogrdafica que contribuya a la toma de decisiones sobre el
territorio, buscando la satisfaccién de sus usuarios y partes interesadas, y dando cumplimiento a los
requisitos del cliente, asi como a los requisitos legales y organizacionales identificados en el marco del
Sistema Integrado de Gestion.”

Asi mismo, la Alta Direccién reafirma su compromiso de:

“Mantener la implementacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo — SG-SST, con
el objetivo de proporcionar condiciones de trabajo seguras y saludables para la prevencidn de lesiones
y el deterioro de la salud, asi como de anticipar, reconocer, evaluary controlar los riesgos que puedan
afectarlaseguridady salud de nuestros servidores publicos, contratistas y terceros, definiendo acciones
para la proteccion de la seguridad y salud, mediante la mejora continua del SG-SST y el cumplimiento
de la normatividad vigente.”

En cumplimiento de la normatividad aplicable, esta politica sera revisada anualmente y actualizada,
cuando a ello haya lugar.

14.3.5 Objetivo General

Impulsar una cultura organizacional segura, saludable y humana mediante la consolidacién del Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, desarrollando estrategias que aseguren el cumplimiento
de los estdndares minimos y la gestidn integral del riesgo. Con ello, buscamos proteger la vida, el
bienestar y el potencial de nuestras servidoras, servidores publicos, contratistas y estudiantes en
practica, reduciendo accidentes, enfermedades laborales y ausentismo, y fortaleciendo un entorno
donde cada persona pueda desempefiarse plenamente y aportar al propédsito superior institucional, en
armonia con los principios del MIPG.

14.3.5.1 Objetivos Especificos

e Fomentar la salud de los (as) colaboradores (as), minimizando los casos de incidencia y
prevalencia por factor osteomuscular y psicosocial.
e Prevenir factores de riesgo que afecten la salud y seguridad de los servidores(as) de la Entidad,

mediante el mejoramiento continuo del SG-SST.
e Garantizar el cumplimiento de los requisitos legales y otros aplicables a la Entidad.

14.3.6 Responsabilidades en el SG-SST

Las responsabilidades estan establecidas en el documento: Manual Técnico del Sistema de Gestion
Integral DIES-DT-01, de acuerdo con la normatividad vigente y los roles establecidos en la entidad, de la
siguiente manera:

Representante de la Direccion
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La entidad designa al Subgerente de Talento Humano como representante por parte de la Direccion
como apoyo Yy seguimiento en la implementacion del Sistema de Gestidon de Seguridad de Salud en el
Trabajo con las siguientes responsabilidades:

e Asegurar que se establezcan, implementen y mantengan los procesos necesarios para la
eficiencia del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Brindar apoyo al responsable del disefio y ejecucién del SG-SST para promover la participacién
de todos los niveles de la UAECD en la implementacion del SG-SST.

e Coordinar con la ejecucién de los recursos asignados para el funcionamiento del SG-SST.

e Informar semestralmente al Comité Institucional de Gestiéon y Desempefio sobre el
funcionamiento y los resultados del SG-SST.

Responsable del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

El Profesional Especializado que disefia e implementa el SG-SST en la entidad, deberd cumplir con el
perfil laboral establecido en Manual de Funciones, especialista en Salud Ocupacional con licencia vigente
y certificadode aprobacidn del curso virtual de 50 horas de Seguridad y Salud en el Trabajo, que acredite
la formacién de acuerdo con lo establecido en la Resolucién 312 de 2019 y demds normas legales
vigentes en esta materia, y tendra los siguientes roles:

e I|dentificar la normatividad nacional aplicable al Sistema General de Riesgos Laborales, la cual
debe quedar plasmada en una matriz legal que debe actualizarse en la medida que sean emitidas
nuevas disposiciones.

e Planear, organizar, dirigir, desarrollar y aplicar el Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el
trabajo, y rendir cuentas del desempefio internamente como minimo una vez al afio, de acuerdo
con la normatividad vigente.

e Diseflar y desarrollar un Plan de Trabajo Anual para alcanzar cada uno de los objetivos
propuestos en el Sistema de Gestion de Seguridady Salud en el Trabajo, el cual debe identificar
claramente metas, responsabilidades, recursos y cronograma de actividades, en concordancia
con los estandares minimos del Sistema Obligatorio de garantia de Calidad del Sistema General
de Riesgos Laborales.

e Adoptar disposiciones para desarrollar medidas de identificacion de peligros, evaluacion y
valoracién de los riesgos y establecimiento de controles que prevengan dafios en la salud de los
servidores publicos y contratistas de la UAECD, en lo relacionado con los equipos e instalaciones.

e Asignar, documentar y comunicar las responsabilidades especificas en Seguridad y Salud en el
Trabajo a todos los niveles de la entidad, incluida la alta direccién.

e Implementar y desarrollar actividades de prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades
laborales, asi como de promocién de la salud en el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el Trabajo, de conformidad con la normatividad vigente.

e Coordinar la capacitacion de los servidores(as) publicos(as) y contratistas en los aspectos de
seguridady salud en el trabajo de acuerdo con las caracteristicas de la entidad, segun los riesgos
priorizados y los niveles de la organizacién.
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e Informar al Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo - COPASST, segun corresponda
de conformidad con la normatividad vigente, sobre el desarrollo de todas las etapas del SG-SST
e igualmente, debe evaluar las recomendaciones emanadas de éstos para el mejoramiento del
SG-SST.

e Notificar a la ARL: los accidentes e incidentes y las enfermedades laborales y apoyar la
investigacién de accidentes e incidentes.

e Coordinar laconformacién, funcionamiento y Participacion en las reuniones del Comité Paritario
de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Informar sobre el desarrollo del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo, segun
corresponda.

Responsabilidades de la Direccion

e Definir, firmary divulgar la politica del Sistema Integrado donde se incluyan los compromisos y
objetivos de Seguridad y Salud en el Trabajo a través del documento escrito. La revisién de la
politica debe realizarse por lo menos una vez al afio.

e Definir y asignar los recursos financieros, técnicos y el personal necesario para el disefo,
implementacion, revisidn evaluacién y mejora de las medidas de prevencion y control, para la
gestion eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de trabajo.

e Garantizar la disponibilidad de personal competente para liderar y controlar el desarrollo de la
Seguridad y la Salud en el trabajo, cuyo perfil debera ser acorde con lo establecido con la
normatividad vigente y los estandares minimos que para tal efecto determina el Ministerio de
Trabajo.

e Involucrar los aspectos de Seguridad y Salud en el Trabajo, al conjunto de sistemas de gestion,
procesos, procedimientos y decisiones de la entidad.

e Garantizar que se opera bajo la normatividad vigente. Asegurar la adopcién de medidas eficaces
gue garanticen la participacién de todos los servidores/as publicos y sus representantes ante el
Comité de Convivencia Laboral en la ejecucién de la politica.

e Promover la participacion de todos los que laboran en la entidad en la implementacion del
Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Evaluar como minimo una (1) vez al afo la gestion de seguridad y salud en el trabajo y dejarlo
documentado.

e Garantizar los espacios y tiempos para la capacitacion de los(as) trabajadores(as) en materia de
seguridad y salud en el trabajo, en cuanto, a los miembros del Comité Paritario de Seguridad y
Salud en el trabajo, miembros de la Brigada de emergenciay Comité de Convivencia Laboral,
reducir proporcionalmente los compromisos laborales establecidos para estos miembros, en las
fechas en que se desarrollen sus actividades de seguridad y salud en el trabajo.

e Garantizarla participacion del COPASST en la planeacion de la auditoria anual al SG-SST y realizar
dicha auditoria, minimo una vez al afio, de acuerdo con lo establecido en la normatividad legal
vigente.
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e Garantizar un programa de induccion y entrenamiento para los trabajadores que ingresen a la
entidad, independientemente de su forma de contratacién y vinculacion.

e Garantizar el cumplimiento de las directrices del manual de contratacion en lo pertinente a las
obligaciones del SG-SST, de acuerdo con la normatividad vigente en esta materia.

Responsabilidades Gerentes, Subgerentes, jefes de Oficina y Supervisores de Contrato

e Facilitar los espacios y tiempos para la capacitacion de los(as) trabajadores(as) a su cargo en
materia de seguridad y salud en el trabajo, y para adelantar los programas de promocion y
prevencion y para el caso del personal que participa en los Comités y Brigada de Emergencia,
garantizar que los compromisos laborales establecidos para las fechas en que se desarrollen las
actividades de éstas seran reducidos proporcionalmente.

e Reportar los accidentes laborales e Incidentes de su personal a cargo y participar en la
investigacién de accidentes/incidentes de trabajo ocurridos a sus servidores y contratistas o
delegar a quienes realicen la supervision - coordinacién - liderazgo de grupo.

e Informar sobre las necesidades de capacitacidén y entrenamiento en seguridad y salud en el
trabajo del personal a su cargo.

e Participar en las inspecciones de seguridad de su dependencia.

e Atender las recomendaciones y conceptos del componente de medicina del trabajo para el
personal a cargo y hacer seguimiento al cumplimiento por parte de los servidores(as) y
contratistas a cargo.

e Garantizar que se dé cumplimiento a la inclusion de los temas de contratacion en lo pertinente
a las obligaciones del SG-SST, desde el estudio de mercado, estudios previos y supervision de
este.

Responsabilidades de los Servidores/as Publicos y Contratistas de la UAECD

e Participary contribuir al cumplimiento de la politica y los objetivos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el trabajo de la Entidad.

e Procurar el cuidado integral de su salud.

e Suministrar informacion clara, veraz y completa sobre su estado de salud.

e Cumplir con las normas, reglamentos e instrucciones del SG-SST de la entidad.

e Informar oportunamente al jefe inmediato, supervisor de contrato, Subgerencia de Talento
Humano, sobre las condiciones detectadas en los puestos de trabajo en el desarrollo de sus
funciones u objeto contractual.

e Informar oportunamente al jefe inmediato, supervisor de contrato, Subgerencia de Talento
Humano, todo accidente/incidente de trabajo.

e Participar en las investigaciones de accidentes e incidentes laborales cuando se les convoque.

e Participar enlainduccién y capacitaciones sobre el Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en
el trabajo organizadas por la entidad.
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e Participar en la prevencién de riesgos laborales procedentes de las actividades que se realicen
en la entidad.

e Adicionalmente, los servidores(as) y contratistas deberan contar con los elementos de
proteccion personal, establecidos por la entidad, para el desarrollo de sus actividades y
entregara en forma oportuna los pagos efectuados al SG-SST de acuerdo con las normas que le
apliquen.

e Quienes desarrollen actividades de contratacidn, supervisién de contratos, deberdn cumplir con
la inclusion y seguimiento de los temas de seguridad y salud en el trabajo, de acuerdo con lo
establecido en el Manual de contratacion, y lo establecido en los articulos 2.2.4.6.2.7.,
2.2.4.6.2.8 del Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015 y de las que lo modifiquen.

e Quienes desarrollen la supervision de contratos que adelanten labores que les implique
actividades de alto riesgo, oficios tales como conduccién, labores que impliquen trabajos en
altura y servicios de mantenimiento locativos, eléctricos, entre otros, deberan velar por el
cumplimiento de requisitos de seguridad y salud en el trabajo de acuerdo con la normatividad
legal vigente; como por ejemplo el uso de equipos, herramientas y procedimientos seguros, uso
de elementos de proteccidn individual especificos para la labor y uso de formatos de Analisis de
Trabajo Seguro (ATS) que eliminen o minimicen riesgos.

Los(as) servidores(as) de planta participaran activamente en los Comités y Brigada de Emergencia,
dando cumplimiento a cabalidad con las obligaciones que les sean propias y los contratistas en el alcance
establecido por las normas legales vigentes.

Responsabilidades del Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo - COPASST

e Servir como organismo de coordinacion entre el empleador y los(as) trabajadores(as) en la
solucién de los problemas relativos a la SST.

e Conocer el Plan del Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo en la Entidad.

e Vigilar el desarrollo de las actividades dirigidas al ambiente y al trabajador, que debe realizar la
entidad de acuerdo con los factores de riesgo prioritarios

e Proponer y participar en actividades de SST dirigidas a trabajadores y directivos.

e Recibir las sugerencias que presentan los(as) servidores(as) y contratistas en materia de
seguridad y salud en el trabajo y gestionarlos ante el empleador.

e Visitar periddicamente los lugares de trabajo, e inspeccionar los ambientes, puestos de trabajo
y labores realizadas por los trabajadores en cada area, e informar al empleador sobre Ia
existencia de factores de riesgo y sugerir las medidas correctivas y de control.

e Participar enla investigaciony el analisis de las causas de los accidentes e incidentes de trabajo
y enfermedades laborales y proponer a la entidad las medidas correctivas a que haya lugar para
evitar su ocurrencia.

e Participar en la revision del Plan Anual de capacitacién: Promocion y prevencidn, socializacion
de peligros y riesgos prioritarios de la Entidad.
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e Conocer la politica de Seguridad y Salud en el Trabajo, entenderla y verificar que esta acorde
con la normatividad legal vigente.

e Participar en la planeacién de la auditoria al Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el
Trabajo, de acuerdo con lo establecido en la Oficina de Control Interno, en cumplimiento a la
normatividad legal vigente en esta materia.

e Cumplircon las obligaciones establecidas en la normatividad vigente para el Comité Paritario de
Seguridad y Salud en el Trabajo — COPASST.

Responsabilidades del Comité de Convivencia Laboral

e Recibiry dar trdmite a las quejas presentadas en las que se describan situaciones que puedan
constituir acoso laboral, asi como las pruebas que las soportan.

e Examinar de manera confidencial los casos especificos o puntuales en los que se formule queja
o reclamo, que pudieran tipificar conductas o circunstancias de acoso laboral o sexual, al interior
de la entidad.

e Escuchar a las partes involucradas de manera individual sobre los hechos que dieron lugar a la
queja.

e Adelantar reuniones con el fin de crear un espacio de didlogo entre las partes involucradas,
promoviendo compromisos mutuos para llegar a una solucién efectiva de las controversias.

e Formular planes de mejora y hacer seguimiento a los compromisos.

e Presentar a la alta direccidon de la entidad las recomendaciones para el desarrollo efectivo de las
medidas preventivas y correctivas del acoso laboral.

e Elaborar informes trimestrales sobre la gestidén del Comité que incluya estadisticas de las quejas,
seguimiento de los casos y recomendaciones.

e Cumplir con las obligaciones establecidas en la normatividad vigente para el Comité de
Convivencia Laboral.

14.3.7 Recursos

La UAECD, suministra todos los apoyos y recursos necesarios para el establecimiento, implementacién
y mantenimiento del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Recursos Humanos y Técnicos.

El recurso humano que garantizara la planeacion y programacion de cada una de las actividades del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo en la entidad estd conformado por el
Representante por parte de la Direccidn, el Lider del SG-SST, dos profesionales contratistas con las
siguientes profesiones de base: psicologia y terapia ocupacional y un técnico operativo. Adicionalmente

se cuenta con el apoyo de los representantes del COPASST y con el personal asesor de la ARL Positiva.

Recursos Financieros
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La entidad definio para el 2026, en el Plan Anual de Adquisiciones cinco (5) lineas presupuestales
destinadas al cumplimiento de actividades propias del SG-SST como lo son: servicios médicos
especializados, adquisicién de elementos de emergenciasy de proteccién personal, implementacién y
mantenimiento del SG-SST con énfasis en riesgo psicosocial, y mantenimiento del Sistema de Gestion
SST; de igual forma se cuenta con la reinversién asignada por la ARL Positiva.

Tabla 6. Presupuesto

PRESUPUESTO SST 2026

Prestacién de servicios profesionales para apoyar técnica y operativamente la estructuracion,
implementacién, seguimiento y mejora continua del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en $ 83.556.000
el Trabajo (SG-SST).
Prestacion de servicios profesionales para realizar actividades relacionadas con la ejecucion del $ 46.854.000
Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo. U

— I - - - m I
Sum|n|§tro de elementos e insumos para atender emergencias, primeros auxilios y dotar los $ 48.700.000
botiquines en la UAECD
Prestacidn de servicios para la realizacion de evaluaciones médicas ocupacionales a los servidores $51.575.000
de la UAECD dentro del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo

- ., . - 15.679.530
Suministro de Elementos de Proteccidn personal para los servidores publicos de la UAECD ?
Total $246.364.530

Recursos tecnolégicos

La entidad cuenta con una plataforma del Sistema de Gestidn Integrado donde se encuentran todos los
documentos de los diferentes sistemas. Adicionalmente, por medio de la Oficina de Tecnologia,
garantiza el suministro de equipos de cdmputo que se requieran y de desarrollos que sean necesarios
para la implementacion del SG-SST. Para el 2026 se continuard con el cargue de informacion
correspondiente a cada anualidad.

14.3.8 Diagnostico

Los resultados de las diferentes evaluaciones realizadasala Gestidon de Talento Humano paralavigencia
2026 se encuentran consolidadas en el anexo 1 Consolidado de Autoevaluaciones-Evaluaciones de la
Subgerencia de Talento Humano 2026.

14.3.9 Plan de Trabajo del Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo

El alcance del plan de trabajo definido se encuentra enmarcado dentro los diferentes programas de
gestiéon como lo son:

e Gestion Integral en Salud.

e Gestion en el fortalecimiento y conocimiento del SG-SST.

e Gestion en la Prevencidn Preparacion y Respuesta ante Emergencias.
e Gestion de la Seguridad en el lugar de trabajo.

e Gestion en la mejora de la seguridad y salud en el trabajo.
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Para el 2026, se establecen las actividades en el cronograma adjunto enmarcados de la siguiente
manera:

14.3.9.1 Gestion Integral en Salud:

El Programa de Gestion Integral en Salud se orienta al cumplimiento del objetivo estratégico del SG-SST
de promover la salud integral del talento humano, reduciendo la incidencia y prevalencia de los factores
de riesgo osteomusculares y psicosociales y fortaleciendo las condiciones que potencian su bienestar
fisico, mental, emocional y social. Este enfoque reconoce a las personas como el eje del desempefio
institucional y promueve entornos laborales protectores, saludables y sostenibles.

Su implementacion se desarrolla bajo un modelo de gestidén integral en salud, articulando los
componentes de Bienestar Integral, Capacitacion, Seguridad y Salud en el Trabajo, y Gestién del Talento
Humano, con el acompafamiento técnico permanente de la Administradora de Riesgos Laborales (ARL)
y la asignacidn de recursos que garanticen la ejecucién eficaz, oportuna y sostenible de las acciones.

El programa se fundamenta en los lineamientos de la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), que
concibe la salud como un estado de bienestar integral —fisico, mental y social— y no solo como la
ausencia de enfermedad, y se articula con los principios del MIPG, especialmente en los componentes
de gestién del talento humano, gestion del conocimiento, integridad y control interno.

Desde la Subgerencia de Talento Humano, a través del componente de Seguridady Salud en el Trabajo,
se planifican, implementan y evalian de forma continua estrategias de promocién de la salud,
prevencion de riesgos laborales, mitigacion de factores de riesgo prioritarios y fortalecimiento del
cuidado individual y colectivo, permitiendo la toma de decisiones basada en evidencia.

El andlisis del panorama de condiciones de salud del talento humano identifica patologiasy factores de
riesgo criticos que demandan intervenciones integrales y sostenidas. En respuesta, el programa impulsa
un sistema de gestion del cambio comportamental, orientado a desarrollar capacidades de autogestion
de la salud, identificar habitos nocivos, adoptar estilos de vida saludables y consolidar una cultura
institucional basada en el autocuidado, el cuidado del otro y el bienestar colectivo.

Estas acciones se materializan mediante actividades estructuradas que incluyen:

Acciones del Programa de Gestidn Integral en Salud

e« Examenes médicos ocupacionales de ingreso, periddicos, de egreso y post incapacidad, como
base para el seguimiento de condiciones de salud y la toma de decisiones preventivas.
e Ejecucion del Sistema de Vigilancia Epidemioldgica (SVE) de desérdenes musculoesqueléticos, a
través de:
o Planinstitucional de pausas activas.
o Escuelas terapéuticas (miembros superiores, inferiores y columna).
o Promocidn sistematica de la actividad fisica laboral y extralaboral.
e Implementaciéon del Programa de Vigilancia Epidemioldgica Psicosocial, con estrategias
orientadas a:
o Prevencion del acoso laboral.
o Gestion del estrés y la carga laboral.
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o Fortalecimiento del clima y ambiente laboral con enfoque humanizado.
e Seguimiento a condiciones de salud, analisis de tendencias y definicion de intervenciones
especificas por poblacion y dependencia.
e Semana de la Seguridad y Salud en el Trabajo, como espacio institucional para la formacion, la
sensibilizacion y la movilizacidn cultural hacia entornos de trabajo seguros y saludables.
e Conmemoracion de fechas estratégicas en salud, articuladas a campafias internas de promocién
y prevencion.
e EstrategiaSalud Mental 360°, integrada al Plan Estratégico de Talento Humano 2026, que ofrece:
o Escucha activa y contencion emocional breve.
o Orientacidn clara, oportuna y no clinica.
o Puente de conexion con la oferta distrital gratuita (lineas 106, 123, Purpura, Calma, Casas
LGBTI/Igualdad/Juventud).
o Enfoque preventivo que no reemplaza la atencion de EPS/IPS/ARL.
e Dia de la Salud y el Bienestar, con actividades vivenciales, participativas y educativas que
promueven habitos saludables.
e Valoraciones nutricionales y de optometria, al menos dos veces por afio, para seguimiento
preventivo del estado de salud.
e Fomento de la cultura del autocuidado y la vida activa, mediante campafias permanentes de
habitos saludables, actividad fisica regular y corresponsabilidad en el cuidado de la salud propia
y colectiva.

14.3.9.2 Gestion en el Fortalecimiento y Conocimiento del SG-SST

El Programa de Gestidon para el Fortalecimiento y Conocimiento del SG-SST tiene como propdsito
garantizar el cumplimiento riguroso de los requisitos legales y demas obligaciones aplicables,
asegurando la eficacia, sostenibilidad y mejora continua del Sistema. Su finalidad estratégica es
consolidar una cultura organizacional que reconoce la seguridad y la salud como pilares del desempefio
institucional, del bienestar del talento humano y de |a gestion del riesgo en el marco del MIPG.

A través de este programa se impulsan acciones orientadas a la actualizacion, implementacion,
evaluacion y seguimiento de los procesos que integran el SG-SST, fortaleciendo su dimensién técnica,
administrativa y preventiva. De esta manera, se promueve una gestién integral que facilita la toma de
decisiones basada en evidencia y la participacion de todos los actores institucionales.

Entre las principales actividades del programa se desarrollan las siguientes:

Acciones Estratégicas del Programa

e Actualizacion permanente de la documentacién del SG-SST, incluyendo procedimientos,
protocolos, instructivos, lineamientos, normograma y demads instrumentos de gestién,
garantizando su vigencia y alineacion con la normatividad aplicable.

e Revision, analisis y actualizacion de la Matriz de Identificacién de Peligros, Evaluacion y
Valoracion de Riesgos, ajustando los controles con base en las necesidades de los procesos
misionales, de apoyo y de gestidn, asi como en los resultados de auditorias, hallazgos,
investigaciones de incidentes y reportes del COPASST.
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e Implementaciéon y verificacién de controles operativos, administrativos y de ingenieria,
orientados a la mitigacion de los riesgos priorizados y al fortalecimiento del ambiente laboral
seguro.

e Ejecucién de estrategias de promocion y prevencion, que reduzcan la exposicion a los riesgos
laborales identificados y fortalezcan la corresponsabilidad y la cultura del autocuidado.

e Actualizacion del Documento de Gestion Integral del SG-SST, asegurando su coherencia con los
lineamientos institucionales, la normatividad vigente y las politicas integradas de gestion.

e Participacion articulada en las reuniones y actividades del COPASST, fortaleciendo su rol
consultivo, de vigilancia y de soporte técnico frente al SG-SST, y promoviendo la participacion de
los(as) colaboradores(as) en la toma de decisiones.

e Uso estratégico de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones, para:

o Analisis de estadisticas y tendencias en salud laboral,
Generacion de reportes preventivos,
Disefio de campafias de promocion y prevencion a la medida de las necesidades
institucionales,

o Fortalecimiento de la formacion virtual y presencial en SST.

Plan de Capacitacion en Seguridad y Salud en el Trabajo

En cumplimiento de la normatividad vigente, la UAECD disefia, implementay evalia anualmente su Plan
de Capacitacion en Seguridady Salud en el Trabajo, orientado a fortalecer las competencias del talento
humano y promover la apropiacion del Sistema en todos los niveles jerarquicos.

Este plan se construye con base en:

e El diagndstico institucional,

¢ Las necesidades de formacion derivadas de los requisitos legales,

e Los riesgos identificados en la matriz institucional,

¢ los lineamientos de la Politica de SST y del Plan Estratégico de Talento Humano.

Tematicas estratégicas del Plan de Capacitacion

e Induccidn y reinduccién al SG-SST.
e Actualizacién normativa y conceptual en SST.
e Promocidn de habitos y estilos de vida saludables.
e Programas de Vigilancia Epidemioldgica (PVE):
o Factores de riesgo psicosocial.
o Desérdenes musculoesqueléticos.
e Formacién y actualizacién de la Brigada de Emergencias.
e Promocidn de la alimentacién saludable.
e Prevencion de enfermedades de origen comun y laboral.
e Fomento de la actividad fisica.
e Salud cardiovascular.
¢ Cuidado visual y auditivo.
e Prevencion del consumo de sustancias psicoactivas, alcohol y tabaco.
e Cultura del autocuidado y del cuidado colectivo.
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Valor Estratégico del Programa

Este programa se constituye en un eje esencial del Plan de Trabajo Anual del SG-SST, al garantizar:

e La consolidacion de una cultura preventiva y corresponsable,

e La apropiacién del SG-SST por parte de toda la organizacion,

e El fortalecimiento institucional mediante procesos estandarizados, trazables y evaluables,

e La toma de decisiones basada en analisis de riesgo y evidencia,

e El cumplimiento efectivo y sostenible de la normatividad en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Todo ello, en coherencia con los principios de bienestar, autocuidado, integridad, salud integral y
desarrollo del talento humano, promovidos por el MIPG y por la vision estratégica de la UAECD.

14.3.9.3 Gestion en la Prevencidn, Preparacion y Respuesta ante Emergencias.

El Programa de Gestidon en la Prevencién, Preparacidon y Respuesta ante Emergencias establece los
lineamientos técnicos, operativos y organizacionales que permiten identificar, prevenir, controlar y
atender de manera planificada, oportuna y eficazlas situaciones de emergencia que puedan presentarse
en la UAECD. Su propésito central es proteger la vida, el ambiente, los bienes institucionales vy la
continuidad operativa, garantizando la integridad de todas las personas que interactian con la Entidad.

Este programa se articula con el propdsito estratégico del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en
el Trabajo (SG-SST), orientado al cumplimiento de los requisitos legales y demas obligaciones aplicables,
mediante practicas de gestion del riesgo que minimicen los impactos derivados de eventos naturales,
tecnoldgicos, sociales o de origen humano.

Con este enfoque, la UAECD fortalece sus capacidades institucionales para actuar con anticipacion,
coordinacion y eficacia en todas las fases de la gestion del riesgo: prevencion, preparacion, respuesta,
rehabilitacion y recuperacidn. La adopcién de procedimientos estandarizados promueve una respuesta
ordenada y segura, basada en la toma de decisiones informada y en una cultura organizacional que
prioriza la proteccion de la vida.

Como entidad responsable del inventario inmobiliario del Distrito Capital, la UAECD asume el
cumplimiento de la normatividad vigente en materia de gestion del riesgoy planes de emergencia como
un compromiso institucional indelegable, orientado a salvaguardar la vida, proteger los recursos
publicos y garantizar la continuidad del servicio catastral.

El fortalecimiento de este programa se soporta en la capacitacién continua, el entrenamiento técnico,
la mejora de capacidades, la dotaciéon de recursos y la participacion de servidores(as), contratistas,
visitantes y usuarios. De esta manera, se promueve una cultura de autocuidado, cuidado del otro,
solidaridad, corresponsabilidad y actuacion preventiva, como principios esenciales para un entorno
laboral seguro.

Acciones Estratégicas del Programa

Fortalecimiento de la Brigada de Emergencias, mediante la actualizacion de su estructura operativa, la
ampliacién progresiva de su capacidad instalada y la incorporacién de nuevos brigadistas para el
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periodo 2026. Este proceso incluye la identificacion de perfiles técnicos, el refuerzo de competencias, la
profesionalizacidon continua y la promocién de una participacién diversa, comprometida y altamente
capacitada.

La Brigada de Emergencias, ya conformada oficialmente, se consolida como un pilar esencial del sistema
de proteccioén institucional. Su fortalecimiento se orienta a multiplicar su alcance en todas las
dependencias, robustecer la respuesta ante eventos criticosy posicionar a los brigadistas como lideres
transformadores en la cultura de autocuidado, solidaridad y seguridad en la UAECD.

Entrenamiento técnico especializado para brigadistas

e Desarrollo de sesiones mensuales de formacién practica en primeros auxilios, control de
incendios, evacuacion, busqueda y rescate, comunicaciones y atencion inicial de incidentes,
consolidando equipos preparados, cohesionados y altamente capacitados.

e Capacitacién general para servidores(as) y contratistas

e Realizacidon de jornadas presenciales de formacién en manejo de emergencias, rutas de
evacuacion, puntos de encuentro y medidas de autoproteccién, orientadas a fortalecer la
responsabilidad individual y colectiva.

e Simulacros institucionales integrales

e Programacion, ejecuciony evaluacion de simulacros internos y externos para medir los tiempos
de respuesta, validar protocolos, fortalecer la coordinaciéon interdependencias y promover la
mejora continua de los planes de emergencia.

e Fortalecimiento de la estrategia “Angel Custodio”

e Impulso a comportamientos de autocuidado, apoyo mutuo, acompafiamiento seguro vy
solidaridad durante los procesos de evacuacién y atencién de emergencias, consolidando un
enfoque humano y corresponsable.

e Curso de Primer Respondiente
Implementacién de formacion dirigida a servidores(as) para desarrollar competencias que
permitan una atencion inicial, segura y oportuna en situaciones criticas, mientras se activa la
respuesta especializada.

e Reconocimiento institucional a brigadistas

e Establecimiento de incentivos y mecanismos de visibilizacion que destaquen la dedicacion,
vocacion de servicioy rol transformador de los brigadistas, quienes constituyen la primera linea
de respuesta y un referente de liderazgo preventivo dentro de la UAECD.

Rol Transformador de la Brigada de Emergencias

Los brigadistas representan el corazén operativo del sistema de gestién del riesgo. Su compromiso
voluntario, su disciplina, su capacidadde respuesta y su vocacién de servicioson un ejemplo de liderazgo
transformador al interior de la Entidad. Son quienes, con su preparaciony entrega, fortalecen la cultura
del autocuidado y el cuidado del otro, promueven entornos seguros y contribuyen directamente a la
proteccién de la vida y al funcionamiento continuo de la UAECD.

Su labor no solo es técnica: es profundamente humana. Los brigadistas son el punto de equilibrio entre
la prevencion y la accidn, entre la calma y la respuesta, entre la seguridad y la solidaridad. Reconocer su
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rol significa valorar un servicio que trasciende las funciones laborales y que proyecta el sentido de lo
publico en su maxima expresién: proteger a las personas.

Valor Estratégico del Programa

Con este programa, la UAECD consolida una cultura organizacional preventiva, resiliente vy
comprometida con la gestion integral del riesgo. Sus acciones fortalecen la preparacion institucional, el
cumplimiento normativo, la continuidad operativa y la proteccién de la salud y la seguridad de todas las
personas vinculadas a la Entidad.

El programa se convierte asi en un pilar fundamental para la construccién de una UAECD mas segura,
mas preparada y mds humana, donde la integridad, el autocuidado, el cuidado mutuo y Ila
corresponsabilidad guian la actuacidn institucional e individual ante cualquier eventualidad.

14.3.9.4 Gestion en la Seguridad en el lugar de Trabajo

El Programa de Gestion de la Seguridad en el Lugar de Trabajo tiene como propdsito fortalecer de
manera integral las condiciones de seguridad y proteccidn en todas las areas de la UAECD, mediante
acciones sistematicas que prevengany controlen los factores de riesgo presentes en el entorno laboral.
Este programa materializa el objetivoestratégico del SG-SST orientado a prevenir factores de riesgo que
puedan afectarlasaludy seguridad de servidores(as), contratistas y demds colaboradores, consolidando
un proceso de mejoramiento continuo que incrementa la confiabilidad operativa y la sostenibilidad
institucional.

Su implementacion se basa en la identificacidn, evaluacién y control efectivo de las condiciones que
puedan generar incidentes, accidentes o enfermedades laborales, promoviendo entornos de trabajo
seguros, saludables, sostenibles y coherentes con los principios de corresponsabilidad, participaciony
cultura de autocuidado que caracterizan a la Entidad.

El enfoque del programa articula elementos técnicos, humanos y organizacionales, integrando a los
diferentes actores institucionales —dependencias, COPASST, Brigada de Emergencias, Talento Humano
y lideres de procesos— para garantizar una gestion del riesgo eficaz y coordinada.

Acciones Estratégicas del Programa

e Ejecucidon de mediciones especializadas de higiene industrial, orientadas a evaluar niveles de
iluminacidn, confort térmico, y otros agentes fisicos relevantes para garantizar condiciones de
trabajo seguras y ergondémicas.

¢ Realizacién de inspecciones locativas periddicas, en articulacidon con el COPASST, para verificar
el cumplimiento de estdndares de seguridad, identificar desviaciones y promover acciones
correctivas y preventivas con enfoque de mejora continua.

e Inspecciones a puestos de trabajo en modalidad de teletrabajo, dirigidas a teletrabajadores con
mds de dos afos en esta modalidad, con el fin de asegurar condiciones ergondmicas,
ambientales y tecnolégicas adecuadas que prevengan afectaciones en la salud.

e Revision sistematica de elementos y equipos de emergencia, ejecutada con la participacion de
la Brigada de Emergencias y el COPASST, garantizando su operatividad, disponibilidad y
capacidad de respuesta ante eventos criticos.
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e Inspeccidn integral de instalaciones, procesos y actividades, para identificar peligros, valorar
riesgos y establecer medidas de control efectivas que mitiguen las situaciones potenciales de
dafo.

e Entrega, reposicion y seguimiento del uso adecuado de Elementos de Proteccion Personal (EPP)
y de elementos de bioseguridad, alineados con los riesgos especificos de cada labor,
promoviendo su correcta utilizacidn a través de estrategias de sensibilizacién y autocuidado.

Valor Estratégico del Programa

A través de este programa, la UAECD consolida una gestidn preventiva sélida y proactiva, orientada a
proteger la vida, la salud y la integridad de todas las personas que desarrollan actividades en la Entidad.
Asimismo, fortalece la cultura institucional del autocuidado, del cuidado mutuo y de la responsabilidad
compartida en la prevencioén de riesgos laborales.

Este enfoque permite garantizar el cumplimiento normativo, optimizar los procesos internos, mejorar
la percepcion de bienestar y seguridad, y avanzar hacia un entorno laboral mas digno, seguro, saludable
y alineado con los principios del MIPG, la integridad publica y el liderazgo transformador.

14.3.9.5 Gestion en la Verificacion y Mejora de la Seguridad y Salud en el Trabajo

El Programa de Gestién en la Verificaciony Mejora del Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST) constituye uno de los pilares de la linea de Gestidon con Integridad, Evaluacion y Control del MIPG,
orientado a garantizar el cumplimiento de los requisitos legales, la eficacia operativa del Sistema y el
fortalecimiento de una cultura institucional basada en la prevencion, el autocuidado y la mejora
continua.

Este programa asegura que la UAECD cuente con un SG-SST robusto, actualizado, confiable y sostenible
en el tiempo, mediante actividades sistematicas de seguimiento, medicién, auditoria, evaluacién y
realimentacién que permiten identificar brechas, prevenir desviaciones, corregir hallazgos y tomar
decisiones informadas para proteger la vida y la salud de las personas.

Su enfoque integra la gobernanza institucional, la participacionde los servidores(as) y la responsabilidad
de la alta direccidn, consolidando un modelo de gestidn transparente, participativo y centrado en el

bienestar, en coherencia con el MIPG, el liderazgo ético y el mejoramiento continuo.

Acciones Estratégicas del Programa
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e Actualizacién y seguimiento de indicadores del SG-SST: registro, anadlisis y monitoreo
permanente de los indicadores de proceso y resultado, garantizando su reporte oportuno al
DASCD a través de la plataforma SST en Linea del SIDEAP. Esta informacién permite orientar la
toma de decisiones basada en evidencia, anticipar riesgos y fortalecer el control estratégico.

e Auditorias del Sistema de Gestiéon de Seguridad y Salud en el Trabajo: ejecucién anual de
auditorias internas y externas, en coordinacién con la ARL y con la Oficina de Control Interno,
para verificar el cumplimiento de requisitos, evaluar la eficacia de los controles y generar
oportunidades de mejora. Las auditorias del 2026 se integrardn al ciclo de gestidn institucional
para asegurar coherencia entre hallazgos, planes de accidn y sostenibilidad del Sistema.

e Revisidén por la Alta Direccién: en cumplimiento de la Resolucién 0312 de 2019 y de los
lineamientos del MIPG, la alta direccién efectuard al menos una revision anual del SG-SST,
evaluando la eficacia del Sistema, la pertinencia de las estrategias, el cumplimiento de metasy
la asignacién de recursos. Esta revision constituye un acto de responsabilidad institucional y de
liderazgo transformador.

e Definicidén y seguimiento de acciones preventivas, correctivas y de mejora: a partir de los
informes de auditoria, resultados de inspecciones, andlisis de accidentes e incidentes y
recomendaciones del COPASST, se establecen acciones orientadas a prevenir desviaciones,
fortalecer los controles existentes y mejorar el desempefio del SG-SST. Su implementacién se
basa en criterios técnicos, enfoque de riesgo y corresponsabilidad.

El programa incorpora una estrategia integral para la mejora continua del SG-SST, orientada a optimizar
la eficacia del Sistema, fortalecer la cultura de prevencién y garantizar el cumplimiento de los objetivos
institucionales. Esta estrategia se fundamenta en los siguientes componentes:

¢ Cumplimiento de los objetivos del SG-SST y del Plan de Trabajo Anual.

e Inclusion de recomendaciones de servidores(as), brigadistas y del COPASST, fortaleciendo la
participacion y la escucha activa.

e Adaptacién permanente a cambios en la legislacion aplicable, estandares técnicos, riesgos
emergentes y transformaciones organizacionales.

e Retroalimentacidon proveniente de auditorias internas, revisiones por la direccién,
intervenciones sobre peligros priorizados y evaluacion de los programas de promocién y
prevencion.

e Optimizacion de procedimientos, instructivos, formatos y herramientas tecnolégicas utilizadas
para la gestién eficiente del SG-SST.

Valor Estratégico del Programa

A través de este programa, la UAECD:

e Fortalece su madurez institucional en gestion del riesgo y del SG-SST.

e Promueve una cultura organizacional basada en la prevencion, el autocuidado y el cuidado
mutuo.

e Garantiza condiciones segurasy saludables para todos los colaboradores, sin importar el tipo de
vinculaciéon o modalidad laboral.

e Alinea la gestion del SG-SST con el MIPG, asegurando transparencia, rendicién de cuentas y
mejora continua.
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¢ Impulsa decisiones informadas, basadas en andlisis técnico, datos confiables y participacién de
los actores institucionales.

Este programa constituye, en suma, un componente esencial para consolidar una UAECD mas segura,
mads humana y mas sostenible, donde la integridad, la corresponsabilidad y el bienestar orientan la
gestion diaria y la proteccion integral del talento humano.

14.3.9.6 Planeacion 2026

De acuerdo con la planeacién estratégica institucional, se desarrollan las actividades sefialadas en el
anexo Plan de trabajo del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST 2026 y en el
anexo Plan de capacitacién SG-SST 2026.

144 Plan Institucional de Capacitacion y Formacion.

El Plan Institucional de Capacitacion y Formaciéon — PIC 2026 de la Unidad Administrativa Especial de
Catastro Distrital (UAECD) se concibe como un instrumento estratégico de transformacion
organizacional y fortalecimiento del talento humano, la gestién del conocimiento, |a ética e integridad,
y la transformacién digital, con el fin de consolidar una entidad mas eficiente, moderna, colaborativay
orientada a las necesidades de la ciudadania.

Su formulacion se encuentra alineada con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030, el
Modelo Integrado de Planeaciony Gestion — MIPG, el Plan Estratégico de Talento Humano — PETH 2025,
el Plan Distrital “Bogota Camina Segura 2024—-2027", y los lineamientos del Servidor 4.0 y las politicas
distritales de innovacidn, servicio a la ciudadania e integridad publica.

El PIC se fundamenta en el andlisis de resultados de la vigencia 2025, que evidencian brechas en
competencias digitales, gestidn de datos, integridad, habilidades relacionales, liderazgo, seguridad de la
informacion y transferencia del conocimiento. Asimismo, da respuesta a las necesidades identificadas
en contextos clave como la modernizacion catastral, la adopcién progresiva de tecnologias emergentes,
los retos del gobierno digital y la consolidacion de una cultura institucional ética, inclusiva e innovadora.
Su formulacién incorpora los siguientes insumos estratégicos:

e Medicién 2024 del indice de Desarrollo del Servicio Civil Distrital — UAECD 2025.

e Diagndstico de competencias para la gestion de la calidad en el sector publico.

e Resultados del autodiagndstico de Gestidn Estratégica del Talento Humano — MIPG.

e Encuesta de satisfaccion del Proceso de Gestidn del Talento Humano — 2025.

e Resultados de |la Bateria de Riesgo Psicosocial — 2024.

e Identificacidn de brechas en integridad, conflicto de intereses y ética publica (MIPG y FURAG).
e Resultados de la evaluacion del desempefio laboral — 2025.
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e Diagndsticos por dependencia de Proyectos de Aprendizaje en Equipo — PAE.
e Mesas de trabajo con grupos de interés institucionales.

e Encuesta de necesidades de capacitacion por equipos y dependencias.

e Hallazgos de auditorias internas y externas.

e Plan de Accidn de la Politica Publica de Servicio a la Ciudadania.

e Evaluaciones de satisfaccion de actividades de capacitacion 2025.

e Actividades derivadas del Plan Anticorrupcidn y de Servicio al Ciudadano.
e Revisidén y cumplimiento normativo vigente.

e Madurez infraestructura de datos

e Resultados Diagnostico ISO 27000

e indice de Transparencia por Bogota

Estos insumos permiten una planeacion formativa basada en evidencia, orientada a cerrar brechasy
asegurar el desarrollo de capacidades institucionales criticas para la gestién publica moderna.

14.4.1 Objetivo General

Fortalecer las competencias técnicas, digitales, éticas, humanas y de innovacién del talento humano de
la UAECD, consolidando una cultura de aprendizaje continuo y alta excelencia operativa, que impulse la
modernizacién institucional, la sostenibilidad, la integridad publica y el liderazgo colaborativo, en
armonia con el PNFC 2023-2030, MIPG, el PETH 2025 vy el Plan Distrital Bogota Camina Segura 2024—
2027.

14.4.2 Objetivos Especificos

e Desarrollar competencias integrales mediante estrategias formativas innovadoras que integren
tecnologia, sostenibilidad, ética publica, inclusion y habilidades socioemocionales, promoviendo
equipos colaborativos y altamente competentes orientados al servicio.

e Consolidar un ecosistema digital de aprendizaje, basado en plataformas tecnoldgicas,
trazabilidad del conocimiento, inteligencia de datos, |IA responsable y apropiacion del gobierno
digital, garantizando actualizacion permanente en transformacion digital, interoperabilidad,
gestién documental y ciberseguridad.

e Evaluary optimizar el impacto formativo mediante indicadores estratégicos, retroalimentacién
continua y buenas prdcticas de aprendizaje, fortaleciendo la mejora continua, la eficiencia
institucional y el cumplimiento de lineamientos del MIPG, PIGA, integridad y calidad.

e Fomentar la participaciéony compromiso del talento humano en las actividades de formacion del
PIC 2026, articuladas a los ejes tematicos del PNFC y a las cuatro dimensiones del aprendizaje:
ser, saber, saber hacer y saber en contexto.

14.4.2.1 Alcance

El Componente de Capacitacidon abarca el ciclo completo de la gestién del aprendizaje, desde la
identificacion de necesidades hasta la medicion de su eficacia e impacto institucional. Su
implementacién se realiza bajo criterios de equidad e igualdad de acceso, en cumplimiento del PNFC
2023-2030 y de la Politica de Talento Humano del MIPG, garantizando oportunidades de desarrollo
profesional para todos los servidores(as) de la UAECD.
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14.4.3 Exigencias Normativas al Plan Institucional de Capacitacidon e Innovacion

Tabla 7. Exigencias normativas al Plan Institucional de Capacitacién

Dimensiones Operativas de MIPG
Objetivo: “Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad, como motores de la
generacion de resultados de las entidades publicas”.

12, Dimension: Talento Humano

Orienta el ingreso y desarrollo de los servidores garantizando el principio de mérito en la provision de los empleos, el
desarrollo de competencias, la prestacion del servicio, la aplicacién de estimulos y el desempefio individual.

La politica apunta a lograr cuatro objetivos bdsicos:

1. Servidores publicos con mayor nivel 2.Mayor 3. Incremento de niveles de 4. Incremento en los
de bienestar, desarrollo y compromiso. Productividad confianza del ciudadano en el indices de satisfaccion
del Estado. Estado.
Rutas de creacion de Valor — PGETH
Ruta de la Felicidad Ruta del Crecimiento Ruta del Servicio Ruta de la Ruta de Andlisis de
Calidad Datos
La felicidad nos hace | Plan Institucional de | Al servicio de los Entendiendo personas
productivos Capacitacion-Cultura de | ciudadanos-Cultura Hacer siempre | a través del uso de los
Innovacion con | liderazgo -Liderazgo en | que genera logro y | las cosas bien | datos
pasion valores  Servidores que | bienestar
saben lo que hacen
Plan Institucional de | Gestion de la informacién | Plan Institucional de | Plan Plan Institucional de
Capacitacion Planes de Mejoramiento | Capacitacién Institucional de | Capacitacion
Individual Capacitacion- Gestion de la
Gestion del | informacién
conocimiento
en el retiro

Programa Ambientes Diversos- DASCD
Lenguaje organizacional incluyente- Formacion y sensibilizacion de servidores distritales en Inclusion, Diversidad y

representatividad
Gestion Cultural y organizacional para la inclusién y la | Prevenciony sanciones frente a situaciones y conductas de
diversidad discriminacion, acoso laboral y de acoso sexual laboral

Gestion del cambio a una nueva cultura organizacional - Funcién Publica

Plan Institucional de capacitacion- PNFC

1.Paz total, Memoria y Derechos Humanos 2. Territorio, vida y ambiente 3. Mujeres inclusion y Diversidad 4.
Transformacién Digital y cibercultura 5. Probidad y Etica en lo Publico 6. Habilidades y Competencias

SERVIDOR 4.0 Y TRANSFORMACION DEL ESTADO -Funcién Publica

Identidad y Vocacion por el servicio Diversidad e Flexibilidad | Apropiacion y aprovechamiento de las
publico Inclusion laboral tecnologias de la informacion y la
comunicacion TIC
Sentido de pertenenciay Vocacion por | Transformacidn Capacitacién en tecnologias
el servicio Publico cultural inclusiva Curso de emergentes
Promover Valoresy aplicar los Cultura inclusiva - [ Teletrabajo Talleres y capacitaciones relevantes
principios del Cédigo de integridad sensibilizacién. para el servidor 4.0

Gestion del Conocimiento y la Innovacion

Gestionar el conocimiento critico y estratégico, através deldisefio y la implementacion de mecanismos y herramientas que
permitan dinamizar el flujo del conocimiento a partir de la identificacion, generacion, preservacion, transferencia y
aplicacion del conocimiento con el fin de contribuir a la toma de decisiones, facilitar los procesos de innovacion y
mejoramiento continuo de la UAECD en el marco de los objetivos de la entidad.

Objetivo Estratégico UAECD 2024-2027

OE4. Implementar y consolidar un modelo de gestion institucional que permita el desarrollo de las competencias y
conocimientos de su capital humano, la adopcion de procesos optimizados y el uso de las tecnologias de la informacion
con el fin de mejorar la satisfaccién de las necesidades y expectativas de los grupos de valor.

Procedimiento de Gestion del Conocimiento e Innovacion
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Mapas de conocimiento

Brechas de conocimiento al interior de
los equipos de trabajo

Conocimiento
Experto

Conocimiento
Tedrico

Acciones para mitigar la fuga
del conocimiento

Plan Institucional de Capacitacién

Plan de formacion Induccién/ Entrenamiento en Puesto de | Proyectos de Aprendizaje Equipos de
propuesto Reinduccion trabajo en Equipo trabajo
Ejes Tematicos PNF
Eje 1- Paz total Ej 4 e >
e 1- Paz total, . . . e . . .
4 . Eje 2.- | Eje 3.-Mujeres 4 . Probidad, Eje 6.
memoria y — . . L Transformacion » .
Territorio, vida | inclusion .. ética e | Habilidades 'y
derechos , . . digital vyl . . .
y ambiente diversidad . identidad de | competencias
humanos cibercultura i
lo publico
Saberes . Mediciéon del )
Evalta la Incrementar . Evalua el
. aumento  de e Mide la . .
Saber mejora en la participacion . N Reducir incremento en
., proyectos o eficiencia digital | . L. N
Hacer percepcién de . equitativa ) riesgos éticos | el desempefio
sostenibles 'y . y seguridad de la . o
Saber derechos ,, reducir brechas | | o y mejorar la | institucional y
gestion , informacion . ) .,
Ser humanos entre o de género transparencia | la satisfaccion
. territorial . > . para fortalecer .,
servidores . inclusién social .. en la gestidon | laboral de los
. efectiva para L la cultura digital . .
publicos para en el ambito | .~ publica. servidores
Saber en proteger el Lo institucional. L
fomentar la paz . publico. publicos.
contexto . . medio
y convivencia. .
ambiente
Competencias generales de los servidores publicos
Competencia Definicion de la Competencia
Identificar, incorporar 'y aplicar nuevos conocimientos sobre

Aprendizaje continuo

trabajo.

regulacionesvigentes, tecnologias disponibles, métodos y programas de

Orientacion a resultados

Realizar las funcionesy cumplir los compromisos organizacionales con
eficacia, calidad y oportunidad.

Orientacidn al usuario y al ciudadano(a).

entidad

Dirigir las decisiones y acciones a la satisfaccion de las necesidades e
intereses de los usuarios (internos y externos) y de los ciudadanos(a)s,
de conformidad con las responsabilidades publicas asignadas a la

Compromiso con la organizacién.

Alinear el propio comportamiento a las necesidades, prioridades y
metas organizacionales.

Trabajo en equipo

Trabajar con otros de forma integrada y armdnica para la consecucién
de metas institucionales comunes.

Adaptacién al cambio

Enfrentar con flexibilidad las situaciones nuevas asumiendo un manejo
positivo y constructivo de los cambios.

La tabla normativa asociada integra:

e Mandatos del MIPG (Dimension de Talento Humano).
e Rutas de creacién de valor del PGETH.
e Directrices del PNFC 2023-2030.

¢ Lineamientos del Programa Ambientes Diversos — DASCD.
e Politica de Gestion del Conocimiento y la Innovacién.

e Servidor 4.0 — Funcion Publica.
e Ejes tematicos PNFC y competencias del sector publico.
¢ Objetivos estratégicos del PEl y del Plan Institucional UAECD 2024-2027.
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Los resultados de la autoevaluaciéon MIPG evidencian que la Ruta de la Calidad obtuvo los puntajes mas
bajos (97), identificAndose como un ambito critico que requiere intervenciones formativas prioritarias

relacionadas con:

e Estandarizacién de procesos.

e Auditoria y control interno.

e Mejora continua.

¢ Interoperabilidad y gestion documental.
e Toma de decisiones basada en datos.

El PIC 2026 asume esta brecha como eje estratégico, promoviendo capacidades que fortalezcan la
calidad institucional y aporten al cumplimiento de los objetivos misionales de Catastro Bogota.

meodelo integrado
de planeacién
¥ gestidn

mpg

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

RUTA DE LA FELICIDAD

La falicidad nos hace

I RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

RUTA DEL SERVICIO

Al sarvicio da los
civdadanas

__________________________________

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

Conociendo al talanto

Fuente: Resultados de autoevaluacion MIPG — STH 2025

Calificacidn por componente MIPG

El andlisis de la autoevaluacion MIPG asociado al impacto del Plan Institucional de Capacitacion
evidencia resultados diferenciados entre los componentes de la Gestion Estratégica del Talento
Humano. Estos hallazgos permiten orientar de manera mas precisa las apuestas formativasdel PIC 2026,
priorizando las brechas criticas y fortaleciendo los aspectos que han mostrado avances significativos.
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2. Callificacién por componentes:

100

.0
] _— _—
8 - 933
80 I I I

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

L
S

Fuente: Resultados de autoevaluacion MIPG — STH 2025

El componente de ingreso presenta un desempefio sobresaliente, obteniendo una calificaciéon de 100
puntos, lo que refleja una gestion sdlida en:

e La administracién del mérito y los procesos de seleccion.

e La calidady trazabilidad de la informacién institucional.

e Laincorporacidn de estrategias de induccion, reinduccién y formacion inicial.
e La articulacion con practicas de gestion del conocimiento.

Este resultado evidencia que las acciones implementadas en 2025 tuvieron impacto positivo y deben

mantenerse y fortalecerse, especialmente en lo relacionado con el acceso equitativo a la informacién,
la induccidn digital y la integracion temprana al modelo de competencias.

Categorias del componente 2

INGRESO
| — — P — . §
“4= 97
80 l ' I
Provisién del empleo Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento
informacioén desempeiio institucional

Fuente: Resultados de autoevaluacion MIPG — STH 2025

El componente de desarrollo, especificamente el subcomponente de capacitacion alcanza también una
calificacion de 100 puntos, lo cual demuestra:

e La consolidacion de un modelo de formacion pertinente y alineado con MIPG.
e Laimplementacion de metodologias flexibles y virtuales.
e El fortalecimiento de la cultura de aprendizaje continuo.
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e La articulacién con el PNFC, Servidor 4.0 y la Transformacién Digital.

Este resultado respalda la continuidad del enfoque adoptado y orienta al PIC 2026 hacia la
profundizacién en innovacién, competencias digitales, integridad, diversidad y liderazgo colaborativo.

Categorias del componente 3:
DESARROLLO

"W RNEREREEFEFENEDR KD

80 - 80

60

T

Conocimiento ~ Gestion de la Gestion del Capacitacion Bienestar Administracion Clima Valores Contratistas Negociacién Gerencia
institucional informacién desempefio del talento  organizacional y colectiva Pablica
humano cambio cultural

N
=3

N
o

Fuente: Resultados de autoevaluacion MIPG — STH 2025

El componente asociado a la etapa de retiro registra la calificacion mds baja: 60 puntos, convirtiéndose
en una brecha prioritaria. Este bajo desempefio sefiala la necesidad de:

e Fortalecer los programas de acompafiamiento a servidores proximos al retiro.

e Implementar estrategias preventivas para diversas etapas del ciclo laboral (primeros afios,
ultimos 10 afios, prepensionados).

e Articular el PIC con programas como ALDAS, Gestion del Conocimiento y desvinculacidn asistida.

Este resultado reafirma que el PIC 2026 debe liderar acciones estratégicas para cerrar esta brecha,
impactando directamente uno de los indicadores mas sensibles del MIPG.

Categorias del componente 4:
RETIRO

80
60 “= 50
40
20
0
Gestion de la informacion  Administracion del talento  Desvinculacion asistida  Gestion del conocimiento
humano

Fuente: Resultados de autoevaluacion MIPG — STH 2025

BOGOT/\



UAECD

acaniamaor | Catastro Bogota

DE BOGOTA DC.

100
14.4.4.1 Resultados indice de Desarrollo Distrital

Se centra en estimular el crecimiento profesional de las personas de acuerdo con su potencial. Este subsistema
pretende fomentar el aprendizaje constante, definiendo capacitaciones acordes a las necesidades
organizacionales y a los diferentes perfiles individuales

Se evidencia que la medicién realizada al responsable de talento humano alcanzé un puntaje de (86.60)
lo que corresponde a un nivel de desarrollo alto de los procesos de Gestion del Desarrollo relacionados
con la gestién del talento humano en la entidad. Por su parte, la valoracién de los servidores publicos
fue ligeramente mas baja, al ser de 51.05 puntos, el cual se ubica en un rango intermedio. El puntaje
consolidado del subsistema fue de 83.0 puntos.

GRAFICA 13 SUBSISTEMA DE GESTION DEL DESARROLLO -
COMPARATIVO 2024- 2025

Jefe d

Servidores efe de Resultado
Publicos (10%) Talento Humano (90%) Gestion del Desarrollo

2024 @ 2025

Fuente: Resultados comparativos de la Medicion indice De Desarrollo Del Servicio Civil Distrital -2024 vs 2025.

En 2024 el valor fue de 65.60, lo que indica un nivel aceptable de gestién del talento humano,
pero con margen de mejora. En 2025 el indice alcanzé 83.04, evidenciando un avance sustancial
gue supera en casi veinte puntos el registro anterior. Este salto refleja la efectividad de las
estrategias de capacitacion, la mayor claridad en los planes de carreray laimplementacién de
procesos mas agiles y transparentes. El resultado de 2025 sugiere que las acciones de
fortalecimiento institucional estan generando el impacto esperado tanto en el talento humano
como también en la calidad del servicio que se brinda a la ciudadania.

Recomendaciones
El analisis revela una combinacién particular, Una capacidad funcional en evolucién, que

evidencia brechas técnicas y operativas que aun deben cerrarse, no obstante, también indica
gue, que las bases normativas, procedimentales y organizacionales estan sélidas.
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Esto significa que la entidad tiene todas las condiciones estructurales para alcanzar la excelencia.
El reto actual no es construir el sistema, sino elevar su sofisticacién, garantizando que la
formacion sea predictiva y no reactiva, que la evaluacidn del desempefio alimente la planeacion
del talento humano, y que las competencias evolucionen en respuesta a los desafios de
innovacion, digitalizacion, enfoque diferencial y resolucién de problemas publicos.

1. Con un nivel alto como punto de partida, la entidad debe ahora avanzar hacia un modelo de
gestién del desarrollo inteligente, analitico y centrado en el impacto, donde el aprendizaje y el
rendimiento se integren plenamente en las decisiones estratégicas de impacto en el desarrollo
del talento humano.

2. Fortalecer la retroalimentacion estructurada posterior a cada ciclo de evaluacién mediante
instrumentos técnicos estandarizados que promuevan una cultura institucional de mejora
continua, corresponsabilidad y desarrollo profesional.

3. Articular el Plan Institucional de Capacitacién (PIC), con los procesos y los planes de carrera
asegurando que cada accién formativa responda a brechas reales identificadas en procesos
misionales, mapas de capacidades y planes de desarrollo.

4. Ampliar el uso del Aula del Saber Distrital para fortalecer competencias emergentes, digitales,
analitica de datos, gestion Tl e innovacién publica, priorizando cursos gratuitos alineados con las
necesidades actuales de modernizacidon y respuesta a problemas de la entidad.

5. Institucionalizar comunidades de practica como motores de aprendizaje organizacional que
permitan compartir metodologias, soluciones tecnoldgicas y buenas practicas, promoviendo el
aprendizaje colaborativo entre areas y la interoperabilidad con otras entidades distritales.

6. Incorporar de manera sistematica el enfoque de género e interseccionalidad en el PIC, en todos
los planes de capacitacion para fortalecer la cultura de inclusién, equidad y respeto desde la
formacion institucional.

7. Evaluar rigurosamente el impacto formativo con indicadores alineados al MIPG (productividad,
calidad del servicio, toma de decisiones, innovacién), asegurando que cada inversion formativa
genere transformaciones medibles.

8. Documentar y difundir metodologias de evaluacion exitosas como referente interno, creando
una base de conocimiento institucional para replicar buenas practicasy fortalecer la gestién del
desarrollo dentro y fuera de la entidad

14.4.4.2 Resultados indice de transparencia por Bogota 2024-2025

El ITB es una herramienta disefiada para identificar y evaluar los riesgos de corrupcién en la gestidn
administrativa de las entidades publicas con el propésito de fortalecer la gestidn institucional del Distrito
Capital y potenciar sus capacidades para la prevencién, control y sancion de la corrupcién.

Recomendaciones prioritarias para la entidad ITB 2024-2025
Seguimiento al Sistema de PQRSD
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Robustecer los informes de seguimiento al sistema PQRSD, incluyendo: informacidn estadistica de las
PQRSD (tipologias, porcentajes de respuesta, promedios etc), encuestas dirigidas a los usuarios sobre el
grado de satisfaccion del servicio. asi mismo se recomiendo incluir acciones de mejoramiento de cara a
fortalecer la atencién de las PQRSD.

14.4.4.3 Resultados encuesta de satisfaccion de la Subgerencia de Talento Humano

Ficha técnica

Nombre de la | Encuesta de satisfaccion del servicio que presta la Subgerencia de

encuesta Talento Humano 2025

Universo 425 servidores de la UAECD a 30 de abril 2025

Muestra 223 servidores de la UAECD correspondiente al 52%

Técnica de Encuesta realizada mediante plantilla de preguntas usando como
recoleccion de herramienta Forms

datos

Objetivo de la ParalaUnidad Administrativa Especial de Catastro Distrital - UAECD es

encuesta muy importante conocer la experiencia respecto de los servicios que se
prestan desde la Subgerencia de Talento Humano -STH, para continuar
mejorando; para transformar e innovar en el servicio que se presta.

N2 de preguntas 19

Tiempo disponible 9 dias
para la recoleccién
de informacion

Fuente: Encuesta de satisfaccion STH - PIC 2025- Componente Capacitacion y formacion 2025- STH
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v Resultados I cuatrimestre Componente de Capacitacién

Porcentaje de satisfaccion | cuatrime stre 2025 capacitacion

Nada satisfecho ;1

Ni satisfechoni
insatifecho ;11

Muy satisfecho; 28

Relativamente
insatisfecho ;17

Relativamente
satisfecho ;4

Satisfecho; 38

Fuente: Encuesta de satisfaccion STH - PIC 2025- Componente Capacitacion y formacién 2025- STH

Resultados — Componente de Capacitacion (I Cuatrimestre)
Las percepciones obtenidas reflejan:

e 29%: Muy satisfactoria

o 38%: Satisfactoria

e 11%: Neutral

e 4%: Relativamente satisfactoria

e 17%: Relativamente insatisfactoria
e 1%: Nada satisfecho

Estos resultados muestran una tendencia favorable (67% de satisfaccion), pero evidencian una brecha
del 22% en niveles de satisfaccion media-baja que debe ser abordada mediante:

¢ Mejora del seguimiento personalizado.

e Mayor pertinencia tematica.
e Estrategias de comunicacién y acompafiamiento.
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Resultados Il cuatrimestre Componente de Capacitacion

Porcentaje de Satisfaccion Il Cuatrimestre

B Muy satisfactoria W Satisfactoria m Neutral

B Relativamente satisfactoria  m Relativamente insatisfactoria m Nada satisfecho

Fuente: Encuesta de satisfaccion STH - PIC 2025- Componente Capacitacion y formacién 2025- STH
Resultados — Componente de Capacitacion (Il Cuatrimestre)
Las percepciones obtenidas reflejan:

49%: Muy satisfactoria

29%: Satisfactoria

10%: Neutral

3%: Relativamente satisfactoria
6%: Relativamente insatisfactoria
4%: Nada satisfecho
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Porcentaje de satisfaccion comparativo | y Il
cuatrimestre 2025 PIC

60
49

50
40 38

29 29
30
20 17

11 qp

10
0 = [] —

Muy Satisfactoria Neutral Relativamente Relativamente Nada satisfecho

satisfactoria satisfactoria  insatisfactoria

M | Cuatrimestre W |l Cuatrimestre
Fuente: Encuesta de satisfaccion STH - PIC 2025- Componente Capacitacion y formacién 2025- STH

El andlisis de los resultados evidencia una mejora significativa en la percepcién de satisfaccion durante

el segundo cuatrimestre frente al primero. Los principales hallazgos son los siguientes:
Incremento en la satisfaccién favorable

El grupo conformado por las categorias Muy satisfactoria, Satisfactoria y Relativamente satisfactoria
paso del 71% en el primer cuatrimestre al 81% en el segundo, lo que representa un aumento de 10

puntos porcentuales. Reduccion de la insatisfaccion

Las categorias Relativamente insatisfactorias y Nada satisfecho disminuyeron del 18% al 10%, reflejando

una mejora de 8 punto porcentuales en la percepcion negativa.
Mayor excelencia percibida

La categoria Muy satisfactoria presenté un incremento notable de 20 puntos porcentuales (de 29% a

49%), compensando la disminucidn en la categoria Satisfactoria (—9 puntos porcentuales).
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Atencidn a casos criticos

Aunque lainsatisfaccion relativa se redujo, la categoria Nada satisfecha aumentd de 1% a 4% (+3 puntos

porcentuales), lo que requiere seguimiento especifico para mitigar riesgos reputacionales y operativos.
Indice ponderado de satisfaccién (escala 0-5)

Se observa una mejorade 3,48 en el primer cuatrimestre a 3,96 en el segundo, con una variacion positiva

de 0,48 puntos, confirmando el avance en la calidad percibida.
Aspectos Positivos Identificados

Actitud del personal
Los comentarios resaltan la amabilidad y disposicion de los colaboradores para orientar sobre procesos
de inscripcidén y resolver inquietudes.

Convocatorias claras

Algunos participantes valoran la existencia de cronogramas definidos para cursos y actividades.
Interés en formacidn: Se reconoce la importancia de los espacios de capacitacion como oportunidad
para el desarrollo profesional.

Aspectos por mejorar
Oferta limitada
Los cursos disponibles son escasos y no cubren todas las necesidades (ej. liderazgo, gerencia,

innovacion).

Falta de planificacion
Actividades programadas con poca anticipacidn, dificultando la participacion.

Horarios poco flexibles
Las capacitaciones suelen coincidir con jornadas laborales, reduciendo la asistencia.

Comunicacion insuficiente
El boletin informativo no logra captar la atencién; muchos funcionarios desconocen las oportunidades.

Recomendaciones Estratégicas

Ampliar la oferta de cursos

Incluir tematicas de liderazgo, innovacion, gestién de proyectos y habilidades digitales.
Garantizar acceso para todos los niveles.

Mejorar la planificacién y difusion

Publicar cronogramas trimestrales con fechas y requisitos claros.
Crear un canal exclusivo (intranet o APP) para capacitaciones.
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Flexibilizar horarios y modalidades
Ofrecer opciones virtuales y presenciales fuera del horario laboral.
Implementar grabaciones para quienes no puedan asistir en vivo.

Medir impacto y satisfaccion
Aplicar encuestas pre y post para evaluar pertinencia y calidad.
Ajustar la oferta segun resultados y retroalimentacion.

14.44.4 Resultados ejecucion PIC 2025

Programa de Induccion UAECD 2025

El programa se desarrollé a través de cinco (5) médulos virtuales en SharePoint:
e Induccién general a la UAECD
e Procesos estratégicos
e Procesos de apoyo

e Procesos misionales
e Evaluacién y control

Durante 2025 ingresaron 21 servidores(as), de los cuales 16 respondieron la encuesta de satisfaccion
(76%).

Resultados de satisfaccion general
e Promedio general: 9,25/10

El resultado evidencia:
e Alta claridad y calidad de la informacion.
e Excelente percepcion del disefio modular.

e Aceptacion amplia del formato 100% virtual.

La evaluacién respalda la continuidad de esta estrategia para 2026, con posibilidades de ampliacién,
gamificacién y microlearning.

A continuacioén, se presentan los resultados de evaluaciéon de satisfaccion de la nueva estrategia
disefada
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Satisfaccion Programa de Induccion UAECD 2025

Ni satisfechoni
insatisfecho; 0

Satisfecho; 31,25

Muy satisfecho;
68,75

Fuente: —Seguimiento PIC 2025- Componente Capacitacién y formacién 2025- STH

Calificacion en general el orden, calidad y claridad de la informacién contenida en los mdédulos de
induccidén de la UAECD 2025.

9.25
Clasificaciéon promedio

Fueron claros los objetivos de la induccion
Algo claros; Nada claros;

6,25 0

Extremadame
nte claros;
31,25

Muy claros;
62,5

Fuente: —Seguimiento PIC 2025- Componente Capacitacién y formacién 2025- STH

Cumplio el proceso de induccion sus expectativas

Si 100
No

No estoy seguro

Fuente: —Seguimiento PIC 2025- Componente Capacitaciéon y formacién 2025- STH

BOGOT/\



UAECD

acaviawwon | Catastro Bogota
DE BOGOTA DC.

109

Los resultados obtenidos de la medicién de satisfaccion evidencian que la estrategia implementada,
basada en una metodologia 100% virtual, fue exitosa tanto en el cumplimiento de los objetivos
propuestos como en la percepcidén de los servidores participantes. Estos hallazgos respaldan la
continuidad y el mantenimiento de esta estrategia para la vigencia 2026.

Satisfaccion de cursos ejecutados a través del contrato 306-2025 celebrado con la Universidad
Nacional de Colombia

Satisfaccioncursos Cto 306-2025
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Fuente: Seguimiento PIC 2025- Componente Capacitacion y formacion 2025- STH

El analisis de los resultados de satisfaccion en los cursos realizados durante el ciclo muestra una
tendencia muy positiva. La mayoria de los programas fueron evaluados como Excelentes, lo que refleja
un alto nivel de aceptacion y calidad percibida por los participantes.

Cursos con mayor nivel de excelencia

Andlisis de datos interno I1SO

Alcanz6 100% de calificacion Excelente, sin registros en las categorias Bueno o Regular.
Definicidn, actualizacion y visualizacion

Obtuvo 90% Excelente y 10% Bueno.

ArcGlIS intermedio

Logro 86% Excelente y 14% Bueno.

Herramientas avanzadas de analisis estadistico

Alcanzd 89% Excelente y 11% Bueno.

Estos cursos destacan por su efectividad y pertinencia, consoliddndose como referentes de calidad.

Cursos con desempeiio alto, pero con oportunidades de mejora

Etica y responsabilidad en la gestién de datos
75% Excelente, 24% Bueno y 1% Regular.
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Interaccién en andlisis estadistico

82% Excelente, 18% Bueno.

Analitica de datos y ArcGIS basicos

Ambos con 78%-79% Excelente y 22% Bueno.

Cursos con menor nivel de excelencia

Gestion, administracion y actualizacion

Presenta la distribucion mas equilibrada, con 47% Excelente, 47% Bueno y 5% Regular, lo que indica la
necesidad de revisar contenidos y metodologia.

Analisis de datos intermedio

67% Excelente, 17% Bueno y 9% Regular, evidenciando areas criticas que requieren atencién
relacionadas con el nivel de conocimiento previo de los servidores participantes lo que dificulta el
avance en el desarrollo de los cursos

Participacion en cursos ofertados a traves del Contrato 306-2025

Anadlisis de datos - Intermedio IEEEEEEE———— 3
Certificacion en auditorias intemas I1ISO 9001:2015 IEEEEEEEEEEEENNNNENES———— 14
Introduccion al andlisis estadistico de registro administrativo I 17
Herramientas avanzadas de |A IEEEEENES—————— 14
Etica y responsabilidad en la gestién de los datos. I 14
Definicién, actualizacidony conservacion catastral EEEEEEEEEIIIIS—————— 14
Gestion, administracion y actualizacién de lainformacion de.. I————— 11
ArcGIS avarnzado I 21
ArcGIS - intermedio I 21
ArcGIS basico NI 20

Analitica de datos basico INIIIEEEEEE———__ 13
0 5 10 15 20 25

Fuente: Seguimiento PIC 2025- Componente Capacitacidon y formacién 2025- STH

La grafica muestra la cantidad de participantes en cada curso ofrecido. Se observa una alta
concentracion en cursos relacionados con ArcGIS y una menor participacion en cursos de andlisis de
datos intermedio y gestion administrativa.

Cursos con mayor participacion:
ArcGIS avanzado: 21 participantes.
ArcGIS intermedio: 21 participantes.
ArcGIS basico: 20 participantes.

Estos tres cursos concentran la mayor demanda, lo que indica un alto interés en herramientas de
georreferenciacién y analisis espacial.

Cursos con participacion media:
Introduccién al analisis estadistico de registro administrativo: 17 participantes.
Certificacidn en auditorias internas I1ISO 9001:2015: 14 participantes.
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Herramientas avanzadas de |IA: 14 participantes.

Etica y responsabilidad en la gestién de los datos: 14 participantes.
Definicidn, actualizacidon y conservacion catastral: 14 participantes.
Analitica de datos bdsico: 13 participantes.

Estos cursos reflejan un interés moderado en temas de calidad, inteligencia artificial y gestion de datos.

Cursos con menor participacion

Gestion, administracion y actualizacion de la informacion: 11 participantes.
Andlisis de datos intermedio: 8 participantes.

Estos cursos presentan la menor demanda, lo que sugiere posibles brechas en pertinencia, difusién o
nivel de complejidad.

Medicion de impacto de las actividades del Plan Institucional de Capacitacidn PIC 2025 asociadas a
Politica Publica y Competencias de los servidores publicos

Los resultados preliminares muestran avances significativos en

Formacion en Politica Publica.
Fortalecimiento de competencias institucionales.
Apropiacion de capacidades orientadas al servicio, la integridad y la innovacién.

Resultados evaluacion de cursos desarrollados -Cto 306-2025
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Fuente: Seguimiento PIC 2025- Componente Capacitacion y formacién 2025- STH
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La distribucién final concentrada en 4-5 indica que la oferta formativa estd logrando estandarizar y
elevar el nivel de conocimientos a un desempenfio alto al cierre de los cursos.

Los cursos con Nota Pre = 2 (p. ej., Analitica de datos bdsico, Herramientasavanzadas de IA, Introduccién
al andlisis estadistico de registro administrativo) muestran ganancias de +2 a +3, evidenciando un buen
efecto de nivelacion.

Los itinerarios ArcGIS (basico, intermedio, avanzado) y los cursos de gestién/ISO mejoran +1 punto, lo
gue sugiere que los participantes ya contaban con una base (Pre=3) y consolidaron el dominio hacia
niveles altos (Post=4).

La oferta formativa demuestra consistencia: todos los cursos culminan en desempeiio alto (24) y una
mejora promedio sustantiva (+1,27). El mayor valor agregado se observa en cursos con puntos de
partida bajos, donde el aprendizaje logra cerrar brechas.

Se identifican oportunidades de sofisticacion (p. ej., rutas avanzadas, casos de practica, proyectos
guiados) para quienes inician en niveles altos o muestran progresos de +1.

Percepcion sobre los conocimientos en politicas publicas y otros
temas de obligatorio cumplimiento

70

58

€0 54

54 54
50 45
41
40 87
30 30 .
26
30 »
20 19 18 4
10 9 99
10 5 6 8 s 5 4 3
1 1 |
|| O i O

3232

0
Politica de Politica publica Lucha contra la Derecho de las Transparencia Lenguaje  Prevencion del Integridad
servicio al LGTBI corrupcion  Mujeres a una y ética publica Incluyente Riesgo de  y Conflicto de
ciudadano Vida Libre de Lavado de interés.
Violencias Activos y
Financiacion

del Terrorismo
(LA/FT) en las
entidades del
Distrito Capital.

No me siento capacitado = Escasamente capacitado Apenas capacitado

= Me siento capacitado = Me siento perfectamente capacitado

Fuente: Diagnostico necesidades de capacitacion 2026- Componente Capacitacion y formacion 2025- STH

En la mayoria de los temas la opcion “Escasamente capacitado” concentra el mayor porcentaje (p. €j.,
54% en Servicio al ciudadano y Transparencia y ética publica; 41% en Politica publica LGTBI; 32% en
Prevencion LA/FT; 27% en Lenguaje incluyente; 26% en Transparencia y ética publica).
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“No me siento capacitado” presenta valores relevantes en varios temas: 30% en Servicio al ciudadano,
37% en Politica publica LGTBI, 32% en Prevencion LA/FT, 18% en Lenguaje incluyente, y registros
adicionales en Lucha contra la corrupcién y Derecho de las mujeres a una vida libre de violencias.

Los niveles altos (“Me siento capacitado” y “Me siento perfectamente capacitado”) son minoritarios en
casi todos los temas. En particular, “Me siento perfectamente capacitado” suele estar por debajo del
10% (p. €j., 10% en Servicio al ciudadano, 9% en Politica publica LGTBI, 5% en Prevencion LA/FT, y 0%
en Lenguaje incluyente).

Excepciones relativas

Se observan sefales de mejor posicionamiento en “Me siento capacitado” para Derecho de las mujeres
a una vida libre de violencias (30%) y Lenguaje incluyente (27%), aunque aun conviven con porcentajes
importantes en niveles bajos.

Para la gestion del plan de formacidn, conviene priorizar los temas con mayor concentracion en niveles
bajos (No me siento + Escasamente capacitado), pues reflejan riesgo de desconocimiento en materias
de obligatorio cumplimiento

Servicio al ciudadano: alta suma en niveles bajos, con picos de 30% (no capacitado) y 54%
(escasamente).

Transparencia y ética publica: 54% escasamente y presencia adicional en “no capacitado”.

Politica publica LGTBI: 37% no capacitado y 41% escasamente (brecha marcada en diversidad e
inclusion).

Prevencion LA/FT: 32% no capacitado + 32% escasamente (relevante por riesgos normativos).
Lenguaje incluyente: 18% no capacitado + 27% escasamente, con 0% perfectamente (necesidad de
sensibilizacién practica).

Temas como Integridad y conflicto de interés muestran 58% en “apenas capacitado” y 16% en
“escasamente”, sefialando conocimientos incipientes que requieren profundizacién estructurada.
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Percepcion de nivelde conocimiento con relacién a las siguientes
competencias

60 57
50

40 36 39 37

34
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30 3 2
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20 14 16
11 11
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Manejo de plataformas Trabajo con documentos Deteccion y prevencion Uso de softw are parael Transformacion digital

de colaboracion virtual colaborativos( Por de riesgos de analisis de datos ( Por
(por ejemplo: Microsoft ejemplo GoogleDocs, ciberseguridad ejemplo Python,SPSS,
Teams) Share Point) R,Stata, ArcGIS, etc)
B No me siento capacitado B Escasamente capacitado Apenas capacitado
Me siento capacitado B Me siento perfectamente capacitado

Fuente: Diagnostico necesidades de capacitacion 2026- Componente Capacitacion y formacion 2025- STH

Competencia con mayor percepcion positiva

Manejo de plataformas de colaboracion virtual (Microsoft Teams) muestra 57% en “Me siento
capacitado” y 23% en “Me ssiento perfectamente capacitado”, sumando 80% en niveles altos. Esto indica
una fortaleza institucional en herramientas colaborativas.

Competencias con predominio de niveles bajos

Uso de software para analisis de datos (Python, SPSS, ArcGIS, etc.): 39% no capacitado + 37%
escasamente capacitado, con solo 8% apenas capacitado y 1% perfectamente capacitado. Es la brecha
mas critica.

Transformacidndigital: 32% no capacitado + 29% escasamente capacitado, apenas 10% capacitadoy 4%
perfectamente capacitado.

Deteccidn y prevencion de riesgos de ciberseguridad: 30% escasamente capacitado + 34% apenas
capacitado, con solo 5% perfectamente capacitado.

Competencias intermedias

Trabajo con documentos colaborativos (GoogleDocs, SharePoint) presenta 36% apenas capacitado y
32% escasamente capacitado, con baja proporcion en niveles altos (14% capacitado, 11% perfectamente
capacitado).

Los resultados demuestran un avance significativo en gestion del conocimiento y formacion
institucional, sin embargo, revelan brechas criticas —especialmente en el componente de retiroy en la
percepcion del IDD— que deben abordarse estratégicamente desde el PIC 2026. Este analisis se
convierte en la base para definir prioridades formativasy orienta la toma de decisiones en materia de
talento humano, innovacién y calidad organizacional.
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14.4.5 Formacion adelantada en la plataforma Aula del Saber — DASCD 2025

Durante la vigencia 2025, los servidores y servidoras de la Unidad Administrativa Especial de Catastro
Distrital realizaron 603 procesos de formacion certificados a través de la plataforma distrital Aula del
Saber, evidenciando un alto compromiso con el aprendizaje continuo, la actualizacion profesional y el
fortalecimiento de las capacidades institucionales definidas por el MIPG, el Modelo de Excelencia, la
Politica Distrital de Formacion y el enfoque Servidor 4.0.

El portafolio de cursos adelantados permite identificar tendencias claras, lineas de fortalecimiento y
necesidades estratégicas de la Entidad en materia de talento humano, innovacién y capacidad estatal.

Enfoque prioritario en Transformacién Digital, Analitica y Uso Etico de la IA

Los cursos con mayor participaciéon se concentran en analitica de datos, inteligencia artificial y
visualizacion, sumando mas de 260 certificados, lo cual posiciona a la Entidad como una de las
dependencias del Distrito con mayor nivel de apropiacion en competencias digitales avanzadas.

Cursos destacados por volumen:

e Analitica y Visualizacion de Datos con Inteligencia Artificial — 20

¢ Diplomados en herramientas de |A (varias sesiones y grupos) — 47
e Visualizacién y Analitica de Datos — 93

¢ Inteligencia Artificial Generativa — 103

Esta tendencia evidencia que la UAECD esta fortaleciendo capacidades clave para la gestién catastral
moderna, latoma de decisiones basadas en datos, |la automatizacién ética y la Transformacion Digital
institucional.

Fortalecimiento del conocimiento del Estado y del servicio publico

Los cursos orientados a la comprensién del Estado, carrera administrativa y funcion publica registran
niveles importantes de participacion:

e Ingreso al Servicio Publico 2024-2027 — 113

e Servicio a la ciudadania — 27

e Estructura del Estado Colombiano (multiples versiones)
e Sistema General de Pensiones

e Derechos Humanos (varios médulos)

Esto demuestra un interés sostenido del personal por fortalecer su comprension del Estado Social de
Derecho, los valores del servicio publico y las reglas del mérito.

Habilidades comportamentales y liderazgo para la gestion del cambio

Los cursos relacionados con liderazgo, trabajo colaborativo, comunicacién y habilidades blandas
contindan siendo una prioridad para los servidores:
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e Competencias comportamentales comunes y para directivos

e Comunicacion asertiva

e Liderazgo en escenarios de cambio

e Gestidn del tiempo y productividad

e Transformacion creativa del conflicto

116

Esto se alinea con los objetivos de la estrategia institucional “Somos parte de la Transformacion”

orientada al empoderamiento, cultura colaborativa y gestion del cambio.

Fortalecimiento del control interno, la gestién del riesgo y la legalidad

El comportamiento formativo evidencia una participacién continua en cursos relacionados con

integridad, supervision contractual y vigilancia:

e Formacion de competencias en supervision de contratos — 17

e Prevencion de colusiéon — 2

e Administracion de riesgos — 3

e Modelo de Gestidn Juridica 2025 -1

e Pruebas en el proceso contencioso — 2

Estas acciones responden a estandares del MIPG para el fortalecimiento del Sistema de Control Interno

y la integridad publica.

Formacion para la gestion juridica, disciplinaria y administrativa

También se evidencia participacion en cursos como:

e Derecho disciplinario

e Tratamiento de datos personales
e Situaciones administrativas

e Presupuesto publico

e Negociacidn colectiva

Lo que fortalece la capacidad normativa, el cumplimiento y la gestiéon administrativa de la UAECD.

Tabla 8. Sintesis cuantitativa

| Categoria estratégica || Cursos || Certificados aproximados |
|Transformacién digital, IA y analitica " 18 cursos || 260+ |
|Servicio publico y Estado || 12 cursos || 170+ |
|Liderazgo y habilidades blandas " 10 cursos || 45+ |
|Contro| interno, riesgo, contratacion || 12 cursos || 35+ |
|Derechos, enfoque diferencial y DDHH " 6 cursos || 35+ |
|Otros (POT, arbitraje, etc.) " 11 cursos || 60+ |
|Total, general certificados " 69 cursos || 603 |

Lectura institucional y conclusiones
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e La UAECD demuestra un alto nivel de apropiacion del portafolio distrital, con una participacién
masiva que supera los 600 certificados.

e La formacidn estd alineada con las tendencias globales del servicio publico: gobierno digital,
inteligencia artificial, analitica avanzada y toma de decisiones basada en datos.

e Los cursos realizados reflejan una trayectoria de la Entidad hacia el fortalecimiento de la
capacidad estatal, la integridad, la innovacidén publica y el reconocimiento del servicio a la
ciudadania.

e Se consolidan  competencias criticas para la gestion catastral moderna:
datos, territorialidad, riesgo, transparencia y enfoque ciudadano.

e Losresultados respaldan la pertinencia del PIC 2026 para profundizar en cultura digital, liderazgo
consciente, enfoque diferencial, bienestar integral y excelencia en el servicio.

14.4.6 Plan Institucional de Capacitacion y Formacion- PIC 2026

El Plan Institucional de Capacitacién y formacion 2026 (PIC 2026) se consolida como el instrumento
estratégico mediante el cual la UAECD orienta el desarrollo integral de sus servidores(as), fortaleciendo
sus capacidades técnicas, digitales, éticas y humanas para garantizar un servicio publico moderno,
confiable, innovador y centrado en el ciudadano.

Este plan se estructura a partir de seis ejes estratégicos del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
2023-2030:

e Paz Total y Derechos Humanos

e Territorio, Vida y Ambiente

e Mujeres, Inclusién y Diversidad

e Transformacion Digital y Cibercultura

e Probidad, Etica e Identidad en lo Publico

e Habilidades y Competencias para el Desempefio

Dichos ejes incorporan los componentes formativos saber ser, saber hacer, saber saber y saber en
contexto, garantizando procesos integrales y pertinentes con los desafios de la modernizacion catastral,
la gobernanza territorial y el fortalecimiento institucional.

El PIC 2026 se articula con los lineamientos del MIPG, el enfoque Servidor 4.0, el programa Ambientes
Laborales Diversos, Amorosos y Seguros —ALDAS, el Plan Anticorrupcién y de Atencién al Ciudadano, la
Politica Distrital de Servicioa la Ciudadania, el PETH 2025 vy los objetivos estratégicos UAECD 2024-2027,
asegurando su coherencia con la vision institucional de una entidad moderna, confiable e innovadora.

14.4.6.1 Enfoques estratégicos del PIC 2026

Fortalecimiento de Competencias Digitalesy Tecnoldgicas: se prioriza el desarrollo de habilidades en
analitica de datos, inteligencia artificial responsable, seguridad digital, automatizacion y gobierno
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digital, para garantizar una transicion efectiva hacia la transformacion digital de los procesos misionales
y de apoyo.

Cierre de Brechas Tecnoldgicas: se orientan acciones para nivelar competencias en ofimatica avanzada,
uso de datos, herramientas colaborativas y apropiacion tecnolégica, asegurando la participacion
equitativa de todos los servidores(as), sin importar edad, rol o nivel educativo.

Etica Publica, Integridad y Transparencia: el plan refuerza los valores del Cédigo de Integridad, la
prevencion de conflictos de interés, la proteccion de datos personales, la probidad y la cultura de lo
publico, componentes fundamentales del MIPG y del ecosistema de integridad distrital.

Alineacién con Estrategias Institucionales: el PIC se disefia para responder directamente a las
prioridades de la UAECD:

¢ Innovacidn publica y datos para la modernizacién catastral

e Cultura colaborativa y liderazgo transformacional

e« Ambientes laborales seguros y diversos

e Excelencia en el servicio a la ciudadania

e Gestion del conocimiento y mitigacion de fuga de saberes

e Fortalecimiento de capacidades en retiro e induccién continua

14.4.6.2 Estrategia de Evaluacidon del PIC 2026

La evaluacién es un componente estructurante para garantizar calidad, pertinencia y mejora continua.
Las jornadas de capacitacion deberan incluir tres mecanismos de medicion:

14.4.6.2.1 Evaluacion Pretest: aplicada al inicio de cada actividad, permite diagnosticar conocimientos
previos y ajustar la metodologia formativa segun el nivel del grupo.

14.4.6.2.2 Evaluacién Postest: al finalizar la jornada, mide el aprendizaje adquirido y el cumplimiento de
los objetivos formativos.

Los resultados de pretest y postest se consolidaran en un informe técnico que deberd ser entregado a
la Subgerencia de Talento Humano y socializado con los participantes.

14.4.6.2.3 Evaluacién de Satisfaccion: mide la percepcion del participante respecto a calidad,
pertinencia, metodologia y aplicabilidad de la formacion. La Subgerencia suministrara el formato
institucional y consolidara los resultados como insumo paralatoma de decisiones einformes de gestion.

14.4.6.3 Induccion

La induccién se desarrolla durante los primeros 30 dias del ingreso de cada servidor(a), constituyendo
un proceso esencial para la integracién cultural, técnica y ética.

Sus objetivos comprenden:
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e Facilitar la integracion del nuevo servidor(a) a la cultura organizacional y reforzar su
comportamiento ético.

e Familiarizarlo con el marco institucional del servicio publico y el rol del Estado.

e Proporcionar informacién sobre la misién, estructura, responsabilidades y funciones de la
dependencia.

e Garantizar comprensién sobre la planeacidn estratégica, metas institucionales y procesos clave
de la UAECD.

14.4.6.3.1 Induccién Virtual Asincronica: se realiza mediante mddulos virtuales apoyados en
plataformas tecnolégicas institucionales, con contenidos en politicas publicas, enfoque
de género, diversidad, ética publica y estructura de la UAECD.

Como parte del cumplimiento de temas normativos es necesario incluir en el Plan de induccién 2026 los
siguientes temas:

e Prevencion temprana y superacion de la estigmatizacion de las personas en proceso de
reincorporacién y reintegracion

e Politica Publica LGTBI

e Lineamientos para promocién y proteccion de los derechos menstruales de las mujeres y
personas menstruantes en el Distrito Capital

Estrategia Induccion Convocatoria Distrito 6

El proceso de seleccion Distrito Capital 6 que se realiza a instancias de la Comisidon Nacional del Servicio
Civil — CNSC impacta directamente a la Unidad Administrativa Especial con 64 cargos los cuales esperan
ser provistos con la llegada de listas de elegibles.

Objetivo

Darlabienvenida a los funcionarios que ingresen a la organizacion, a través de un plan para que los haga
sentir acompafiados y bienvenidos, que conozcan la UAECD, comprendan su rol y responsabilidades, las
politicas, procesos y que tengan claridad sobre expectativas, prioridades y primeros pasos.

Programa

= Oficina Asesora de Planeacion: Dia 1- medio dia presencial
Estructura del Estado
Qué es la Funcion Publica, misidn y vision, sector administrativo
Principios y valores
Estructura-organizacional
Objetivos institucionales
Sistema integrado de planeacion y gestion
Politica SGI — politica de gestion de riesgos — Politica GCIN
MIPG
Planeacidn y presupuesto
Riesgos
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Herramientas (pandora)

= Gestion Documental: Dia 1 medio dia presencial
Proceso de archivo, asi como el sistema de gestiéon documental.
CORDIS
ONE DRIVE
TRD
Mesa de servicios

= Gestidon de Informacion Catastral y Valuatoria: Dia 2 medio dia presencial

Actualizacion Catastral
Conservacion Catastral
Plusvalia

Topograficos

Avallos Comerciales
Cartografia

= Gestidon de Informacidn Geografica: Dia 2 medio dia presencial

Datos de referencia
Datos tematica
Plataformas

= Talento Humano: Dia 3 Todo el dia presencial

Programa de bienestar

Plan institucional de capacitacion

Sistema de gestién de seguridad y salud en el trabajo
Evaluacién del desempeiio

Noémina

Fondo de empleados

=  Modulos virtuales dia 4 y dia 5

Semana 2- Toda la semana
Entrenamiento en puesto de trabajo acompaiiado por el padrino asignado

14.4.6.3.2 Reinduccion: dirigida a todos los servidores(as) cada dos afnos o cuando existan cambios
institucionales relevantes. Incluye actualizacion obligatoria sobre inhabilidades,
incompatibilidades, moral administrativa y disposiciones anticorrupcién. La ultima
jornada se llevd a cabo en mayo de 2024.
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14.4.6.4 Objetivos Especificos de la Reinduccion

e Actualizar a los(as) servidores(as) en reformas del Estado y cambios organizacionales.
e Socializar normas y decisiones para prevenir y combatir la corrupcion.
o Reforzar conocimientos en ética publica y funcidn administrativa.

14.4.6.5 Entrenamiento en Puesto de Trabajo (EPT)

El EPT inicia desde el primer dia de posesion y garantiza continuidad del servicio con calidad y
oportunidad. Comprende:

¢ Conocimiento de equipos y herramientas de trabajo

e Estructura y responsabilidades de la dependencia

e Normatividad aplicable al cargo

e Procesos y subprocesos del Sistema de Gestion Integral

e Plan Operativo de la dependencia

e Manual de Funciones y Competencias

e Gestidon documental, aplicativos y sistemas institucionales

La Subgerencia de Talento Humano verificara el correcto diligenciamiento de la documentacion
asociada.

14.4.6.6 Plan Padrino

El Plan Padrino es una estrategia clave del PIC 2026 para la gestién del conocimiento y la adaptacion
organizacional. Su propésito es facilitar la integracion de servidores(as) nuevos o en encargo mediante
la transferencia estructurada de conocimiento experto, el acompanamiento continuo y la creacién de
redes colaborativas que favorezcan el aprendizaje y la cultura de servicio.

Esta estrategia contribuye a:

e Reducir la curva de aprendizaje

e Asegurar la continuidad operativa

e Evitar pérdida de conocimiento critico

o Fortalecer vinculos interpersonales y clima laboral

14.4.6.7 Proyectos de Aprendizaje en Equipo — PAE

Los PAE son actividades colectivas orientadas al desarrollo de competencias y al fortalecimiento de la
gestiéon del conocimiento. Se implementan por dependencias, identificando temas estratégicos que
permitan:

e Mitigar la fuga de conocimiento critico

e Documentar procesos tacitos

e Promover soluciones innovadoras

e Fortalecer la colaboracién y el aprendizaje colectivo
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En la UAECD, los PAE tienen un énfasis especial en la modernizacidn catastral y la consolidacién de
capacidades técnicas para la toma de decisiones. Estos planes se identifican en los mapas de
conocimiento elaborados en cada dependencia, los cuales permiten identificar los temas criticos que
deben desarrollarse mediante los PAE. Dichos temas se encuentran priorizados para cada area de la
Unidad, como parte de la estrategia institucional para garantizar la transferencia efectiva del

conocimiento.

14.4.6.7.1 Mejores Equipos de Trabajo — Cultura que Inspira Transformacion

La UAECD avanza hacia una cultura donde el conocimiento, la colaboracidny lainnovacién se convierten
en motores del valor publico. En coherencia con la Guia de Gestion del Conocimiento e Innovacion del
DAFP, la Entidad reconoce que el talento humano es |la fuente principal para construir soluciones que
generen confianza ciudadana, mejoren el servicio y fortalezcan la transparencia institucional.

Desde esta perspectiva, el Plan Estratégico Institucional 2026 reafirma un propdsito central: fomentar
una cultura de innovacion, fortalecer las competencias de los servidores(as) y potenciar la capacidad
institucional a través del aprendizaje colaborativo. Cada equipo es protagonista de esta transformacion

y cada idea es una oportunidad para servir mejor.

El Concurso a los Mejores Equipos de Trabajo se convierte asi en una estrategia poderosa de
reconocimiento, movilizacién y liderazgo colectivo, impulsada desde el PICy respaldada por el Plan de
Bienestar e Incentivos. Busca transformar la forma en que trabajamos, promoviendo equipos capaces

de:

e Proponer soluciones creativas y sostenibles.
e Mejorar procesos misionales y administrativos.

e Generar nuevas practicas que fortalezcan el servicio publico.

« Contribuir al Indice de Innovacién Distrital mediante acciones con impacto real.

En la UAECD, innovar deja de ser una tarea individual para convertirse en un compromiso compartido.
La Entidad reconoce y celebra a quienes lideran el cambio desde sus equipos, construyendo un Catastro

mas agil, humano, eficiente y confiable.

Incentivos a los Mejores Equipos de Trabajo

Para la vigencia 2026, la UAECD otorgara incentivos econdmicos y no pecuniarios que reconocen el

mérito, la creatividad y el esfuerzo colectivo:

| Incentivo || Valor en SMLMV |
|Primer puesto — Incentivo pecuniario || 20 |
|Segund0 puesto — Incentivo no pecuniario || 14 |
|Tercer puesto — Incentivo no pecuniario || 7 |
|Tota|, asignado || 41 |

La Direccién expedird el acto administrativo correspondiente, y los incentivos se distribuiran en partes
iguales entre los integrantes del equipo. Para los equipos del segundo y tercer lugar, cada participante

podrd elegir el incentivo no pecuniario de su preferencia.
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Triada del Conocimiento, la Creatividad y la Innovaciéon
Este concurso se fundamenta en tres pilares que transforman la gestion publica:

Conocimiento: es la base para comprender, analizar y resolver problemas reales. Incluye tanto la
experiencia practica como la teoria que orienta el buen hacer institucional.

Creatividad: es la capacidad de encontrar caminos nuevos, imaginar alternativas y disefiar soluciones
diferentes a los retos de siempre. Es intuicion, curiosidad y pensamiento divergente.

Innovacion:eslaaccién transformadora; convertir ideas en mejoras reales que aportan valor, optimizan
recursos, fortalecen procesos y elevan la calidad del servicio a la ciudadania.

Cuando estos tres elementos se integran, la UAECD se convierte en una entidad m3s inteligente, mas
humana y preparada para los desafios del territorio y del pais.

Areas de intervencién y resultados esperados

Las propuestas deben demostrar impacto institucional y capacidad para transformar procesos,
ambientes de trabajo o practicas sostenibles:

| Area de Intervencién || Resultado Esperado " Indicadores Basicos |
o Mayor eficiencia operativa, mejor cobertura o reduccion| .
Procesos misionales . Cifras de mejora
de tiempos

|Procesos administrativos ||Optimizacién del servicio interno " Personas beneficiadas |
|Ap|icaciones tecnoldgicas ”Soluciones digitales que fortalezcan la gestion "Cifras de mejora |
Clima y cultural|Espacios para fortalecer la colaboracion y el trabajo enl|[Personas beneficiadas / mejoras
organizacional equipo percibidas

L . L. . Personas beneficiadas / efectos de
Iniciativas ambientales Practicas responsables y sostenibles cambio

Objetivo del Concurso: potenciar la creatividad, el aprendizaje colectivo y la innovacién en la UAECD,
mediante proyectos que ofrezcan soluciones concretas a problematicas institucionales, mejoren la
calidad del servicio y generen valor para los grupos de interés.

Objetivos especificos:

e Impulsar nuevas formas de pensar y hacer en los servidores(as).
o Identificar y visibilizar experiencias transformadoras con impacto en la gestion publica.
e Convertir la innovacion en una practica institucional permanente.

Requisitos para los Equipos de Trabajo

En linea con el Decreto 1083 de 2015, podran participar equipos conformados por:

e 4 a6 servidores(as) de carrera o libre nombramiento (hasta nivel profesional).
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¢ Integrantes provenientes de una misma dependencia o de equipos interdisciplinarios.
e Proyectos concluidos, documentados y presentados conforme a la metodologia institucional.
e Propuestas con resultados verificables que aporten mejoras reales al servicio o los procesos.

La sustentacidon serd publica, y la calificacion se realizara por mérito, asegurando transparencia,
imparcialidad y justicia.

Etapas del Proceso

e Inscripciony preseleccion
e Documentacion del proyecto
e Sustentacidn y evaluacion
e Premiacion y reconocimiento

Tabla 9 Etapas del Proceso para Equipos de Trabajo

Etapa

Descripcion fortalecida

1. Inscripciény
preseleccién

¢ Los equipos conformados por servidores publicos con un proyecto concluido se inscribiran

mediante el formato GTH-02-01-FR-01.

e La OPAP evaluara los criterios de elegibilidad y podra solicitar aclaraciones o ajustes en la
estructura, alcance y coherencia del proyecto asegurando que:
o El objetivo del proyecto esté asociado a los objetivos estratégicos institucionales definidos

para la vigencia.

o El objetivo del proyecto solucione una problematica institucional, en dicho sentido, el
planteamiento del problemay la solucién propuesta es claro.
o Losresultados deltrabajo presentado demuestran criterios de excelenciay muestran aportes

significativos al servicio que ofrece la entidad.

o El proyecto debe haber concluido al momento de su presentacion.
e Solo avanzaran los proyectos terminados que sean aprobados por
e La normativa vigente no permite asignar personal adicional ni recursos publicos para
financiar los proyectos del concurso; estos deben desarrollarse con recursos ordinarios.

la OPAP.

2. Documentacion
del proyecto

Los equipos deberan elaborar el documento técnico del proyecto en el formato institucional,

incluyendo:

i) nombre del proyecto

ii) integrantes del equipo

i) informacién general

iv) planteamiento del problema
v) solucion propuesta

vi) descripcion del proyecto

vii) objetivo general y especificos
viii) alcance

ix) hitos/entregables

x) articulacién con otros proyectos/procesos (si aplica)
xi) stakeholders

xii) riesgos

xiii) supuestos

Xiv) restricciones

Xv) aprobacion.
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Etapa || Descripcién fortalecida |

¢ La Direccidon conformara un equipo evaluador con servidores de la entidad y al menos un experto
externo.

® La Subgerencia de Talento Humano entregard previamente los documentos técnicos al equipo
evaluador.

¢ En la sustentacion publica se evaluaran los criterios: eficacia, eficiencia, impacto, viabilidad,
sostenibilidad, innovacién, entregables y trabajo en equipo.

e Cada criterio se calificara de 1 a 10 puntos.

¢ En caso de empate, se aplicara el siguiente orden de prelacién: innovacion, impacto, viabilidad,
sostenibilidad, trabajo en equipo, eficacia, eficiencia.

e La Subgerencia de Talento Humano consolidara las evaluaciones y divulgara resultados.

¢ Los conflictos de intereses se tramitaran conforme al CPACA.

., ¢ No se aceptan proyectos replicados de manera idéntica dentro o fuera de la UAECD.
3. Sustentacion y

evaluacion . , . .
Nota: Un equipo sera descalificado si:

e Queda con menos de dos (2) integrantes.

* No sustenta el proyecto en audiencia publica (sin causa valida).

e Presenta un proyecto previamente concursado o desarrollado en otra entidad.
¢ Se evidencian plagio, fraude o comportamientos desleales.

e Participan personas no inscritas como integrantes.

¢ El proyecto estd inconcluso al momento de la postulacién.

¢ El proyecto ya fue premiado en esta u otra entidad.

Estas causales se aplican sin perjuicio de las responsabilidades disciplinarias o penales
correspondientes.

¢ La Subgerencia de Talento Humano gestionara los actos administrativos y procedimientos
necesarios para otorgar los incentivos.

¢ La Direccidn asignard, mediante acto administrativo, los incentivos no pecuniarios (2°y 3° lugar) y el
incentivo pecuniario (1° lugar).

¢ Los incentivos se distribuiran en partes iguales entre todos los integrantes del equipo ganador.

4. Premiacion y La UAECD implementard el proyecto ganador de la presente estrategia siempre que su ejecucién no
reconocimiento genere gastos adicionales para la Entidad ni requiera recursos distintos a los previstos en la vigencia.

En caso de que la implementacién del proyecto ganador demande gastos no planeados, la gerencia
responsable debera incluir dichos requerimientos en el anteproyecto de presupuesto de la vigencia
siguiente. La ejecucién quedara condicionada a la viabilidad técnica y presupuestal, asi como a la
aprobacidn de los recursos por parte de la Secretaria Distrital de Hacienda. De esta manera, la Entidad
garantiza el cumplimiento responsable de la normativa presupuestal y la sostenibilidad financiera de
las iniciativas.

Cada fase sera acompafiada por la Subgerencia de Talento Humano y la Oficina Asesora de Planeacion,
garantizando claridad metodolodgica, rigor técnico y cumplimiento normativo.
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Cronograma del Proyecto “Mejores Equipos de Trabajo” — Vigencia 2026: una ruta clara, rigurosa y
participativa parareconocer lainnovacion, el talento colectivoy el liderazgotransformador en la UAECD.

Tabla 9. Cronograma mejores equipos de trabajo

.. Fecha
Actividad Responsable . /
Periodo

1. Divulgacion de la Estrategia de Incentivos: campafia .
institucional parainspirar la participacion, socializar requisitos Subgerencia de Talento Humano - Febrero

. p L P ’p P T q ¥ Equipo de Comunicaciones marzo 2026
activar la movilizacidn creativa en toda la Entidad.
2. Postulacion de proyectos culminados: radicacién formal de . . 1 al 13 de abril
. . . . Equipos participantes
iniciativas terminadas por los equipos de trabajo. de 2026

3. Revisién técnica y seleccion preliminar: verificacion de

Oficina Asesora de Planeaciony
Aseguramiento de Procesos (OPAP) —

14 al 30 de abril

requisitos, coherenciay elegibilidad de los proyectos. L de 2026
Gerencias involucradas
4. Comunicacion de aceptacién o solicitud de ajustes: L 4 de mayo de
e s - . STH — Comunicaciones
notificacién oficial a los equipos postulantes. 2026

5. Subsanacién de ajustes solicitados: ajustes técnicos y

Equipos participantes

5al 15 de mayo

Nota: La noincorporacion de los ajustes conllevard el rechazo del
proyecto.

OPAP - Gerencias involucradas

documentales para cumplir con los criterios establecidos. de 2026
6. Revision final de ajustes: validacion de la correcta
implementacion de recomendaciones. 18 al 25 de

mayo de 2026

7. Elaboracion del documento técnico del proyecto: desarrollo
integral del documento final segin formato institucional.

Equipos participantes

26 de mayo al
24 de junio de
2026

8. Presentacion del proyecto final: entrega formal de la version
definitiva al comité organizador.

Equipos participantes

26 de junio de
2026

9. Conformaciéon del Equipo Evaluador: designacién de

evaluadores internos y externos con idoneidad técnica.

Direccion — STH

1 al 24 de junio
de 2026

10.Sustentacidn publica de los proyectos: espacio de exhibicion,
debate constructivo y demostracién de impacto.

Equipos participantes

26 de junio de
2026

11. Evaluacidn de los proyectos: analisis técnico bajo criterios de
mérito, innovacidn e impacto.

Equipo Evaluador

29 de junio al 3
de julio de 2026

12. Consolidacién y emision del informe de resultados: informe
oficial con puntajes, observaciones y recomendaciones.

STH

6 al 10 de julio
de 2026

13. Divulgacion de equipos ganadores: publicacién institucional
de resultados y reconocimiento publico.

STH — Comunicaciones

13 al 17 de julio
de 2026

14. Asignacion de incentivos: expedicién del acto administrativo
y entrega de incentivos pecuniarios y no pecuniarios.

Direccion — STH

20 de julio al 14
de agosto de
2026

15. Reconocimiento simbdlico: homenaje publico durante el
evento de cierre anual “Clima y Cultura — Cierre de Gestidn”.

STH

Diciembre 2026
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Apoyo a Ideas Innovadoras

La UAECD reconoce que toda propuesta es una oportunidad de mejora. Por ello, los proyectos no
seleccionados recibiran acompanamiento formativo para fortalecerlos y permitir su futura
participacion. El mensaje institucional es claro: todas las ideas valen, todas las voces cuentan, todo
conocimiento aporta.

Convocatoria 2026

Durante el primer trimestre de 2026 se realizara la convocatoria oficial, abierta a todos los equipos que
deseen presentar proyectos concluidos y alineados con los objetivos estratégicos. Las iniciativas
seleccionadas seran evaluadas bajo criterios de excelencia, impacto y viabilidad.

14.4.6.7.2 Dimension gestion del conocimiento y la innovacion

La dimension de la gestion del conocimiento y la innovacion propone el desarrollo de acciones para
compartir y difundir el conocimiento entre los servidores publicos y los grupos de valor, con el objetivo
de garantizar su apropiacion y aprovechamiento; aprender haciendo.

El propdsito de esta dimensién es fortalecer de forma transversal a las demas dimensiones
(Direccionamiento Estratégico y Planeacion, Gestidon para el Resultado con Valores, Evaluacion de
Resultados, Talento Humano, Control Interno e Informacion y Comunicacion) en cuanto el conocimiento
gue se genera o produce en una entidad, es clave para su aprendizaje y su evolucién.

Contar con informacidn precisa sobre los conocimientos manejados por parte de los equipos de la
UAECD, para establecer la propuestas y planes de trabajo que seran implementados por los equipos PAE
para la vigencia 2025.

14.4.6.7.3 Transferencia de Conocimiento

Alienados a la Gestién de conocimiento institucional que se desarrollé en cabeza de la Oficina asesora de
Planeacion a través de las construcciones de los mapas de conocimiento por dependencia se establece una
estrategia de la siguiente manera:

Objetivo General

Garantizar que los servidores publicos adquieran conocimientos esenciales sobre procesoscatastrales, normativa
vigente y herramientas tecnoldgicas, para mejorar la gestidn y atencién ciudadana.

Realizar un diagnéstico Inicial apoyado enlos mapas de conocimiento construidos con el apoyo de los enlaces de
gestion del conocimiento de cada una de las dependencias:

e I|dentificacion de roles criticos.
e Evaluacion de brechas de conocimiento.
e Mapeo de procesos clave y responsables.

Contenidos Clave

e Marco Normativo:
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o Ley de Catastro Multipropdsito.
o Normas distritales y nacionales.
e Procesos Catastrales:
o Actualizaciéon, conservacion, formacion.
o Integracion con sistemas de planeacion.
e Herramientas Tecnoldgicas:
o Sistemas de Informacion Geografica (SIG).
o Plataforma de Catastro Distrital.
e Atencién al Ciudadano:
o Protocolos de servicio.
o Transparenciay acceso a la informacion.

Estrategia de Transferencia: Definidas en los mapas de conocmiento construidas por cada dependencia de
acuerdo con sus necesidades puntuales

e Talleres presenciales/virtuales.

e Microcapsulas de video.

e Manualesy guias practicas.

e Mentoria interna: Expertos acompaiian a nuevos.

e Compromiso del Equipo directivo para permitirlos tiempos a los expertos tematicos de cada dependencia
en las estrategias definidas

La Desvinculacion asistida y retencion delconocimiento generado poreltalento humano serd parte integral de la
estrategia.

14.4.6.8 Metodologia para solicitud de capacitacién en actualizacion normativa

Para la vigencia 2026, y con base en el diagndstico de necesidades realizado, se definen en el Anexo 2
las actividades que integraran el Programa de Capacitacion.

Como estrategia complementaria, se incorporan diplomados, cursos, seminarios, congresos,
encuentros, talleres y foros bajo demanda, los cuales permitirdn responder de manera 3agil a
necesidades especificas de formacion. Para estos casos, las solicitudes deberan ser enviadas por correo
electrénico a la Subgerencia de Talento Humano con minimo dos (2) meses de antelacion a la fecha de
inicio del curso, para su revisién y aprobacion conjunta con el lider del componente de Capacitacion.

Las solicitudes deberan incluir la siguiente informacion minima:

e Nombre del solicitante (jefe inmediato o servidor).
* Dependencia.

e Nombre del servidor que realizara la capacitacion.
e Empleo (denominacién — cédigo — grado).

* Nombre de la capacitacion solicitada.

e Eje del PNFC al que se asocia el tema.

e Fecha de realizacion.

e |nstitucidon o entidad oferente.

e Justificacién del requerimiento, articulada con las funciones del cargo y las necesidades de la
dependencia.

* Valor de la inversion.
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* Observaciones (si aplica).

Criterios de priorizacidn para la seleccion de participantes

Cuando existan varias solicitudes simultdneas y se presente empate por razones de costo, cupos o
disponibilidad, la Subgerencia de Talento Humano aplicard el siguiente protocolo de priorizacion:

e Validacidn de la pertinencia de los temas con los jefes inmediatos.

e Revisién del Mapa de Saberes y formacién previa de los solicitantes en temas similares.
Verificacion de inscripciones y participacion en actividades del PIC.

e Revisién de roles adicionales que aporten ala gestidn institucional (enlaces documentales, PAE,
gestion del conocimiento, brigada de emergencias, auditores, entre otros).

e Reconocimiento a servidores ganadores de premios o distinciones institucionales.
Revision de antecedentes disciplinarios en el ultimo afio.

e Analisis de resultados de evaluacién del desempefio y planes de mejora, cuando apliquen.
e Pertinencia del tema frente a Ila mision y prioridades de la dependencia.

Evaluacién de idoneidad de la oferta educativa y comparaciéon de opciones disponibles en el
mercado.

Compromisos de los servidores —Equipo directivo y dependencias beneficiadas

Los servidores que participen en capacitaciones aprobadas deberdn realizar dos (2) jornadas de
transferencia de conocimiento, bajo metodologia de taller, dentro de los dos meses siguientes a la
finalizacion del curso.

Cada jornada debera ser resumida en una infografia elaborada por el servidor y divulgada a través de la
Subgerencia de Talento Humano, fortaleciendo asi el aprendizaje colectivo y la gestién del conocimiento
institucional.

5.3 Fortalecimiento y Capacitacion para las Comisiones de Personal:

Dada la importancia estratégica de las Comisiones de Personal como organismos bipartitos se incluye
dentro del plan Institucional de Capacitacion:

Temas especificos dirigidos a los integrantes de las comisiones de personal, esto con el fin de fortalecer
los conocimientos y las competencias de los miembros en temas clave relacionados con:

= Normatividad vigente aplicable a la Comision.

= Procedimientos de evaluacidn y seguimiento.

= Técnicas de analisis de informacion (como resultados de clima).
= Estrategias de comunicacioén y gestion del cambio.

Adicionalmente se incluye en el plan de capacitaciones dirigidas a los servidores:

Funciones y operacién de las Comisiones de Personal.
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Esto permitira a los servidores publicos, mejorar su capacitacién y contribuira de manera mads efectiva
a la gestidn institucional, optimizando los procesos

Compromisos de los servidores —Equipo directivo y dependencias beneficiadas

Los servidores que participen en capacitaciones aprobadas deberdn realizar dos (2) jornadas de
transferencia de conocimiento, bajo metodologia de taller, dentro de los dos meses siguientes a la
finalizacion del curso.

Cada jornada debera ser resumida en una infografia elaborada por el servidor y divulgada a través de la
Subgerencia de Talento Humano, fortaleciendo asi el aprendizaje colectivo y la gestién del conocimiento
institucional.

14.4.6.9 Plataformas de formacion virtual aliadas

A continuacion, se relaciona la URL del Aula Virtual del DASCD y de otras entidades en donde podra
consultar la oferta de capacitacion disponible.

Ofertas De Capacitaciones URL

Aula del Saber Distrital https://capacitacion.moodle.serviciocivil.gov.co/

ESAP https://sirecec3.esap.edu.co/

EAN https://universidadean.edu.co/programas/cursos

DAFP https://www.funcionpublica.gov.co/eva/es/ofertas-de-capacitacion

IGAC https://telecentro.igac.gov.co/moodle/course/index.php?categoryid=1
https://www.dane.gov.co/index.php/actualidad -dane/5778-conviertase-en-un-

DANE experto-certificado-en-produccion-de-informacion-estadistica-con-la-oferta-
academica-del-dane-y-el-sen

MINTIC https://gobiernodigital.mintic.gov.co/portal/Cursos-Talento-GovTech/

Propulsor Compensar Propulsor Compensar - programa de capacitacion empresarial

14.4.6.10 Actividades de capacitacidon propuestas para la vigencia 2026 de acuerdo con los
resultados obtenidos en el diagndstico de necesidades de la UAECD

Temas de
Eje tematico PNF cumplimiento Objetivo de aprendizaje Temas Fechas
normativo
26/01/2026
Induccion a demanda: Incluir
los temas Prevencion temprana M
y superacion de la 16/03/2026
Probidad, - ética e Fortalecer competencias en Zf\tlgr?ca;z)a3:nr2?nlcaosrp2::2inc?r? M
identidad de lo Identidad institucional . . L p p L, o P . 18/05/2026
dblico identidad institucional y reintegracién- Politica Publica —————— — |
P LGTBI-  Lineamientos para __ 15/06/2026 |
promocién y proteccién de los 20/07/2026
der.echos menstruales de las 17/08/2026
mujeres y personas
21/09/2026
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Probidad, ética e
identidad de lo Identidad institucional
publico

Ruta de Analisis de
Datos - Inteligencia
institucional y toma
de decisiones

Transformacién
digital y
cibercultura

Ruta de Andlisis de
Datos - Inteligencia
institucional y toma
de decisiones

Transformacién
digital y
cibercultura

menstruantes en el

Capital

Fortalecer competencias en Ingreso al
identidad institucional 2024-2027

Fortalecer competencias enruta
de andlisis de
inteligencia institucional y toma  Datos
de decisiones

Fortalecer competencias enruta

de andlisis de datos - Inteligencia
inteligencia institucional y toma  Generativa
de decisiones

Distrito

Servicio Publico

datos - Visualizacion y Analitica de

Artificial

19/10/2026
16/11/2026
14/12/2026

5/01/2026

18/05/2026

13/01/2026
19/01/2026
26/01/2026
16/02/2026
16/03/2026
20/04/2026

15/06/2026
20/07/2026
17/08/2026
21/09/2026
19/10/2026
16/11/2026
14/12/2026

5/01/2026

16/03/2026

13/01/2026
19/01/2026
26/01/2026
16/02/2026

20/04/2026
18/05/2026
15/06/2026
20/07/2026
17/08/2026
21/09/2026
19/10/2026
16/11/2026
14/12/2026

5/01/2026

13/01/2026
19/01/2026
26/01/2026

16/03/2026

19/10/2026

16/02/2026

20/04/2026
18/05/2026
15/06/2026
20/07/2026
17/08/2026
21/09/2026

16/11/2026
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14/12/2026
Habilidades y | Rutadel Crecimiento - | Fortalecer competencias enruta | Competencias
competencias para | Desarrollo profesional | del crecimiento - desarrollo | Comportamentales para 11/02/2026
la gestion publica y liderazgo profesional y liderazgo Directivos
Probidad, ética e Fortalecer mpetencia N 26/06/2026
identidad de lo Identidad institucional _o a.e e_ c.o pe enclas e Reinduccion 24/07/2026
bl identidad institucional
publico 28/08/2026
Politicas publicas
Probidad, ética e | Ruta del Servicio - | Fortalecer competencias enruta | Evaluacion del servicio vy 17/06/2026
identidad de lo ' Vocacién de servicioy ! del servicio - vocaciéon de ! mediciéon de la experiencia
publico atencion al ciudadano  servicio y atencidn al ciudadano  ciudadana 10/11/2026
| | 17/02/2026
Paz total, memoria » . Fortalecer competencias en 22/05/2026
y derechos Justicia transicional Usticia transicional Derechos Humanos.
humanos J 20/08/2026
20/10/2026
| Programa Ambientes | Fortalecer competencias en 10/03/2026
Mujeres, inclusion ' Diversos - Inclusién y * programa ambientes diversos - Leneuaie Claro
y diversidad respeto por la inclusion y respeto por la gual 10/06/2026
diferencia diferencia 15/09/2026
Fortalecer las competencias,
. . 5 . ‘ conOC|m{entos y habilidades de Accesibilidad v de
Mujeres, inclusion | Accesibilidady ajustes | los servidores, colaboradores, . )
; . . L relacionamiento con personas 5/05/2026
y diversidad razonables para garantizar una atencién de L, . .
. . .. en condicion de discapacidad
calidad, digna, eficiente vy
efectiva a los ciudadanos.
Probidad, ética e | Ruta del Servicio - | Fortalecer competenciasenruta | Servicio a la Ciudadania -
identidad de lo | Vocacidon de servicioy | del servicio - vocacién de | Escuela Virtual de Cualificacion 24/03/2026
publico atencion al ciudadano | servicio y atencion al ciudadano | Distrital
. " Integridad, Transparencia y
Probidad, - ética e Fortalecer competencias en | Lucha contra la Corrupcién
identidad de lo | Identidad institucional | . . o p . ., ,p_ 4/01/2026
dblico identidad institucional dispuesto por Funcion Publica -
P Toda la entidad
Fortalecer las competencias,
conocimientos y habilidades de
los servidores, colaboradores,
Muieres. inclusion | Accesibilidad v aiustes para garantizaruna atencién de | El Derecho de las Mujeres a una
,J N yal calidad, digna, eficiente vy | Vida Libre de Violencias-todala 2/12/2026
y diversidad razonables . . .
efectiva a los ciudadanos en el | entidad
marco de la Politica Publica
Distrital de Servicio a la
Ciudadania.
Probidad, ética e g:zzs d? 'IAnr]cZIIIiSI(Sengz Fortalecer competencias en ruta Normati\(icflal\d vigente aplicable
identidad de lo| . . . € de la calidad - innovacién y a la Comision. 27/05/2026
- institucional y toma . .
publico . mejora continua
de decisiones
. - Ruta de Andlisis de : Procedimientos de evaluacién
Probidad, ética e Datos - Inteligencia Fortalecer competencias enruta o
identidad de lo| =~ | & de la calidad - innovacién y | Y Seguimiento. 26/08/2026
s institucional y toma . .
publico - mejora continua
de decisiones
Probidad, ética e g::gs d(_e 'IAnr:eIIIiSI:ngiz Fortalecer competenciasenruta | Técnicas de  analisis de
identidad de lo| . ... . & de la calidad - innovacion vy | informacién (como resultados 16/09/2026
- institucional y toma . . .
publico . mejora continua de clima).
de decisiones
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. L. Ruta de Andlisis de .
Probidad, ética e Datos - Inteligencia Fortalecer competencias en ruta Estrategias de comunicacion
identidad de lo| [ . . J de la calidad - innovacion vy "~ J ) Y 11/11/2026
Ll institucional y toma . . gestion del cambio.
publico - mejora continua
de decisiones
Paz total, memoria | Participacion Fortalecer competencias en N .
. L, . Negociacion Colectiva de los
y derechos | ciudadana en | participacién ciudadana en S 4/13/2026
Empleados Publicos
humanos procesos de paz procesos de paz
Habllldade§ Y | Gestién contractual v Fort:_a!ecer competencias en Formagf)p de Competencias en 29/04/2026
competencias para - gestion contractual y compras | Supervision de  Contratos
| ti6n oubli compras publicas ibli Estatal
a gestioén publica publicas statales. 30/07/2026
Probidad, ética e | Ruta del Servicio - | Fortalecer competenciasenruta | Tratamiento de Datos 30/03/2026
identidad de lo Vocacién de servicioy del servicio - vocacidon de Personales por  Entidades
publico atencion al ciudadano  servicio y atencidén al ciudadano  Publicas 2/09/2026
Medidas y herramientas parala
Habilidades y L Fortalecer competencias en prevencion  del ngsgo de
. Gestion contractual y , Lavado de Activos y
competencias para s gestion contractual y compras . L . 4/22/2026
S compras publicas . Financiacién del Terrorismo
la gestidn publica publicas .
(LA/FT) en las entidades del
Distrito Capital.
Fortalecer las competencias,
conocimientos y habilidades de
los servidores, colaboradores,
. . L. A . para garantizar una atencion de
Mu‘Jeres., inclusion | Accesibilidady ajustes calidad, digna, eficiente vy | Lenguaje de Sefias 22/07/2026
y diversidad razonables . .
efectiva a los ciudadanos en el
marco de la Politica Publica
Distrital de Servicio a la
Ciudadania.
Paz total, memoria | Participacion Fortalecer competencias en
y derechos | ciudadana en | participacién ciudadana en | Participacion ciudadana 14/05/2026
humanos procesos de paz procesos de paz
- . L. Fortalecer competencias en Recorrido V|rtu§l y/o'preslen.mal 29/05/2026
Territorio, vida y = Proteccion de ) . a lugares de interés hidrico-
bient st b proteccion de  ecosistemas Pl Institucional de Gestid
ambiente ecosistemas urbanos urbanos an |Institucional de Gestidn 30/12/2026
Ambiental - PIGA-
Fortalecer competencias en | Uso eficiente del agua
Territorio, vida y | Educacion ambiental . P . , N & y 21/05/2026
ambiente comunitaria educacion ambiental ! energia-Plan Institucional de
comunitaria Gestion Ambiental - PIGA 22/12/2026
Fortalecer competencias en | Adecuada separaciéon en la
Territorio, vida y | Educacion ambiental ., P . P S 27/02/2026
ambiente comunitaria educacion ambiental | fuente-Plan Institucional de
comunitaria Gestion Ambiental - PIGA 31/07/2026
Territorio. vida Educacién ambiental Fortalecer competencias en | Semana ambiental- Plan
. ! v . educacion ambiental | Institucional de Gestidn 1/06/2026
ambiente comunitaria L )
comunitaria Ambiental - PIGA
Territorio. vida Proteccién de Fortalecer competencias en | Consumo sostenible-Plan
. ’ v - proteccion de  ecosistemas | Institucional de Gestidn 16/06/2026
ambiente ecosistemas urbanos .
urbanos Ambiental - PIGA
o . . Fortalecer competencias en | Agricultura urbana-Plan
Territorio, vida y | Proteccion de -~ . . -
. . proteccion de  ecosistemas | Institucional de Gestidn 22/06/2026
ambiente ecosistemas urbanos .
urbanos Ambiental - PIGA
Territorio, vida y | Proteccién de Fortalegler competenu‘as en MO\./I|Id.ad sostenlble—P.Izim 10/03/2026
ambiente ecosistemas urbanos proteccion de  ecosistemas ! Institucional de Gestion
urbanos Ambiental - PIGA 11/11/2026
Probidad, ética e | Ruta del Servicio - | Fortalecer competenciasenruta
. . . - - .. Modelo Integrado de
identidad de lo | Vocacion de servicioy | del servicio - vocacion de L, > 5/07/2026
- . . - ., . Planeacién y Gestion (MIPG)
publico atencion al ciudadano | servicio y atencion al ciudadano
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Conocimiento Tecnoldgico
Los indicadores deben medir
Servidor 4.0 y | tanto el desempefio operativo
. Transformacion  del | (por ejemplo, cumplimiento de
Transformacion . . . .
digital Estado - | controles, tiempos de respuesta | Ciberseguridad empresarial - 4/20/2026
_|g| @ Competencias ante incidentes, capacitacién | Propulsor compensar
cibercultura . .
digitales y | del personal) como la eficacia de
adaptabilidad los controles frente a Ia
mitigacion del riesgo.
Transformacién Ruta de la Calidad - | Fortalecer competencias enruta In.novamon cent.rada en el
. _, . . . ., cliente - Herramientas para la
digital Innovacién y mejora | de la calidad - innovacién y ., 5/08/2026
. . . . transformacion -propulsor
cibercultura continua mejora continua
compensar
Transformacion Ruta de la Calidad - | Fortalecer competenciasenruta | Transformacién digital vy
digital Innovacién y mejora | de la calidad - innovacién y | gobierno electroénico 5/18/2026
cibercultura continua mejora continua Propulsor compensar
» Ruta de Andlisis de | Fortalecer competencias enruta 10/04/2026
Transformacion Datos - Intelicencia  de  anilisis de datos - Uso responsable, transparente
digital institucional gt inteli = institucional v & y ético de la Inteligencia _ 16/07/2026 |
cibercultura institucional 'y toma - nteligencia institucional y toma — » ¢ de la UAECD
de decisiones de decisiones 8/10/2026
L Ruta de Analisis de | Fortalecer competencias enruta
Transformacion Dat Inteli . d (lisi d dat
digital . a 95 . nteligencia .e . ana.ls[s . e. atos Macros en Excel 20/02/2026
. institucional y toma | inteligenciainstitucional y toma
cibercultura .. L.
de decisiones de decisiones
. Ruta de Andlisis de | Fortalecer competencias enruta
Transformacion . . s
. Datos - |Inteligencia | de  analisis de datos -
digital o o . Power Bl 29/04/2026
. institucional y toma | inteligenciainstitucional y toma
cibercultura . .
de decisiones de decisiones
L, Ruta de Andlisis de | Fortalecer competencias enruta
Transformacion . . e . .
digital Datos - Inteligencia | de analisis de datos - | Excel intermedio - avanzado - 7/03/2026
_g institucional y toma | inteligenciainstitucional y toma | Propulsor compensar
cibercultura . .
de decisiones de decisiones
. Ruta de Andlisis de | Fortalecer competencias enruta
Transformacion . . e -
.. Datos - Inteligencia | de analisis de datos - | Planeacién y  presupuesto
digital o . . L L 14/02/2026
. institucional y toma | inteligenciainstitucional y toma | publico basado en resultados
cibercultura .. L.
de decisiones de decisiones
., Ruta de Analisis de | Fortalecer competencias enruta
Transformacién . . s . .
digital Datos - Inteligencia | de  analisis de datos - [ Excel intermedio - avanzado - 6/01/2026
. institucional y toma | inteligencia institucional y toma | Propulsor compensar
cibercultura . .
de decisiones de decisiones
Servidor 40 y . 27/01/2026
L Transformacién  del | Fortalecer competencias en
Transformacion . - . -
digital Estado - servidor 4.0 y transformacion Seguridad de la Informacion y 23/04/2026
cibercultura Cf)rppetenuas dfal. estado - c.o.mpetenuas continuidad de negocio 23/07/2026
digitales y digitales y adaptabilidad — ]
adaptabilidad 26/10/2026
Transferencia de conocimientos Administrativo
| ) | 24/02/2026
Probidad. ética e Fortalecer competencias en
. L ) o identidad institucional- » 26/05/2026
identidad de Identidad institucional . - Gestion documental e
s Transferencia de conocimiento 25/08/2026
publico UAECD
10/11/2026
| 10/03/2026
Cordis y mesa de servicios
11/06/2026
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Habilidades y Rutadel Crecimiento - Fortalecer competencias enruta 11/09/2026
competencias para Desarrollo profesional del crecimiento - desarrollo
L. - . . . 10/12/2026
la gestidn publica y liderazgo profesional y liderazgo
Probidad, ética e | Ruta del Servicio - | Fortalecer competenciasenruta | Gestion de peticiones, quejas, 5/03/2026
identidad de lo Vocacién de servicioy del servicio - vocaciéon de reclamos, sugerencias y 2/06/2026
publico atencién al ciudadano  servicio y atencion al ciudadano  denuncias (PQRSD) 3/09/2026
Habilidades y Gestis tal Fortalecer competencias en
competencias para ;i;ir;ie?;esupues a gestion presupuestal y | Presupuesto Publico 4/30/2026
la gestidn publica 4 financiera
Probidad, ética e AForta‘Iecer competencias €N | . sferencia de 19/02/2026
. . . L identidad institucional- .
identidad de lo Identidad institucional . L conocimientos  Catastral a 21/04/2026
bl Transferencia de conocimiento GCAC -SAPC
publico UAECD 4/06/2026
Fortalecer competencias en
Probidad, - ética e identidad i institucional- | Andlisis de casos para radicar o
identidad de lo | Identidad institucional . o . ) P 3/11/2026
ablico Transferencia de conocimiento | gestionar tramites
P UAECD
. " Fortalecer competencias en | Aplicativos ArcGIS estudio de
Probidad, ética e identidad institucional- | titul taci foliod
identidad de lo | Identidad institucional | \Sc-cad instituciona tulos 0 anotaciones entolio de 3/18/2026
ibli Transferencia de conocimiento | matricula - Destreza en manejo
publico UAECD de SIIC
. VUR -Ventanilla Unica de
. - Fortalecer competencias en . .
Probidad, ética e . . R Registro para gestionar
. . . L identidad institucional- o ; L
identidad de lo | Identidad institucional . . trdmites inmobiliarios y 4/09/2026
- Transferencia de conocimiento . .
publico consultas tributarias
UAECD -
facilmente.
Probidad, ética e .::dzrrtjiljgjr comp?:}i:ﬁclj;onaeﬁ Provision de empleos mediante
identidad de lo | Identidad institucional . L concurso de méritos y periodo 26/02/2026
dblico Transferencia de conocimiento de prueba
P UAECD prueba.
" Fortalecer competencias en .
Probidad, ética e identidad pinstitucional- Instructivo de encargos para
identidad de lo | Identidad institucional . e servidores de carrera (GESP-01- 25/06/2026
ablico Transferencia de conocimiento IN-07)
P UAECD :
probidad, ética e Foralecer competendias en|
identidad de lo | Identidad institucional iaentica . Insti }"CI.Ona anua .e unciones -y 27/08/2026
bl Transferencia de conocimiento | Competencias Laborales.
prblico UAECD
. " Fortalecer competencias en | Sistema de Informacién
Probidad, ética e . . L L
. . . o identidad institucional- | Distrital del Empleo y la
identidad de lo | Identidad institucional . o - - S 29/10/2026
dblico Transferencia de conocimiento | Administracion  Publica -
P UAECD SIDEAP
Habilidades y | Rutadel Crecimiento - | Fortalecer competencias enruta
competencias para | Desarrollo profesional | del crecimiento - desarrollo | Bilinglismo 14/04/2026
la gestidn publica y liderazgo profesional y liderazgo
Habilidades y L. Fortalecer competencias en .
) Gestion presupuestal -, Planeacion y  presupuesto
competencias para . . gestion presupuestal y S 11/05/2026
AR y financiera . . publico basado en resultados
la gestidn publica financiera
Diplomados y otros
Servidor 4.0 y
. Transformacion  del | Fortalecer competencias en
Transformacion . - . . .
. Estado - | servidor 4.0 y transformacion | Diplomado en Inteligencia
digital y . . R 15/05/2026
cibercultura Competencias del estado - competencias | Artificial parala Gestion Publica
digitales y | digitales y adaptabilidad
adaptabilidad
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Servidor 4.0 y
. Transformacion  del | Fortalecer competencias en . . .
Transformacién Estad idor 4.0 v t ; . Diplomado en Inteligencia
digital y stado . servidor .9y Lranstormacion |, i) para la Gestion 13/04/2026
ib It Competencias del estado - competencias Catastral
clbercutura digitales y | digitales y adaptabilidad atastra
adaptabilidad
Servidor 4.0 y
L Transformacién  del | Fortalecer competencias en . . .
Transformacion Estad idor 4.0 v t A - Diplomado en Inteligencia
digital y >tado . servidor 2.0y Lranstormacion |, g ia para la Gestidn 20/05/2026
ib It Competencias del estado - competencias Juridi
cloercutura digitales y | digitales y adaptabilidad undica
adaptabilidad
Habilidades y | Rutadel Crecimiento - | Fortalecer competenciasenruta | Diplomado en Gestion del
competencias para | Desarrollo profesional | del crecimiento - desarrollo | Conocimiento y Transferencia 10/08/2026
la gestion publica y liderazgo profesional y liderazgo de Conocimiento
Servidor 4.0 y
. Transformacion  del | Fortalecer competencias en | Diplomado Seguridad y
Transformacién ) .
digital Estado - | servidor 4.0 y transformacion | Gobernanza de la 20/08/2026
cigercultura y Competencias del estado - competencias | Infraestructura de Datos del
digitales y | digitales y adaptabilidad Distrito segun ISO 27000
adaptabilidad
Fortalecer
Habilidades y | competencias en ruta | Fortalecer competencias enruta Divlomado en Gerencia en
competencias para | del crecimiento - | del crecimiento - desarrollo P 22/05/2026
S . . . Ventas
la gestidn publica desarrollo profesional | profesional y liderazgo
y liderazgo
Habilidades y | Rutadel Crecimiento - | Fortalecer competencias en ruta ) . 13/02/2026
. . . Curso Piloto profesional de
competencias para Desarrollo profesional del crecimiento - desarrollo
S . . . Drones
la gestién publica vy liderazgo profesional y liderazgo 6/07/2026
Probidad, ética e _Fortailecer compe_ten_C|a§ en . 2/02/2026
. . . o identidad institucional- | Proyectos de Aprendizaje en
identidad de lo Identidad institucional Transferencia de conocimiento  Equipo (PAE)
puiblico quip 4/12/2026
UAECD
Habilidades y | Rutadel Crecimiento - | Fortalecer competencias enruta
competencias para | Desarrollo profesional | del crecimiento - desarrollo | Equipo de trabajo 2/01/2026
la gestidn publica y liderazgo profesional y liderazgo

14.4.6.11 Adopcidn del plan institucional de capacitacién y formaciéon — 2026
El Plan Institucional de Capacitacién y formacién — PIC 2026 serd presentado inicialmente a la Comision
de Personal, posteriormente al Comité Institucional de Gestién y Desempeiio y, finalmente, serd
adoptado mediante acto administrativo a través de la Resolucidon expedida por el director de la UAECD.

14.4.6.12 Propuesta Ejecucion Presupuestal 2025

Dada la importancia de la inversidon de recursos en la formacién y actualizacién de los servidores (as)
publicos(as), se propone a partir de la vigencia 2026 realizar una distribucién del presupuesto destinado

asi:

CONCEPTO

VALOR
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Prestar servicios para la capacitacion de los servidores publicos de la Unidad S 285.607.600
Administrativa Especial de Catastro Distrital

145 Otros Planes y Programas

14.5.6 Plan de Gestion de Integridad

En cumplimiento de la normatividad vigente y en coherencia con la Guia para la Implementacion del
Cdédigo de Integridad en el Distrito Capital, la Unidad Administrativa Especial de Catastro Distrital
formula su Plan de Gestion de Integridad 2026, una herramienta estratégica que fortalece la cultura
ética orienta el comportamiento institucional y consolida la confianza ciudadana en lo publico.

El Plan se articula plenamente con los instrumentos de direccién y control institucional, como el Plan
Estratégico, los Planes de Accidn, el Plan Anticorrupcién y de Atencion al Ciudadano y los sistemas de
gestidon previstos en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién — MIPG. Asimismo, impulsa el
liderazgo de un equipo de Gestores de Integridad, servidores(as) empoderados que actuaran como
dinamizadores de buenas practicas, guardianes del Cédigo de Integridad y promotores de un servicio
publico responsable, transparente y centrado en las personas.

Este documento expone lasacciones estratégicas que orientaranlaapropiacion del Cédigo de Integridad
en la UAECD, adoptado mediante el Decreto 118 de 2018, y define cdmo, a través de procesos
formativos, espacios de reflexion, ejercicios de transparencia y mecanismos de prevencion de riesgos
éticos, se fortalecera una cultura institucional que pone en el centro los valores y comportamientos del
servicio publico.

La construccion de este plan retoma los lineamientos del DAFP, el Manual Operativo de MIPG, los
resultados de las mediciones internas de integridad aplicadas en 2023 y las directrices de |la Secretaria
General de la Alcaldia Mayor. Reconoce, adem3s, que la integridad es un eje esencial para consolidar
capital social, promover la corresponsabilidad entre ciudadania y Estado, y asegurar relaciones basadas
en la confianza, la participacién y la rendicion de cuentas.

Asi, la UAECD reafirma su compromiso con una gestion publica moderna, abierta y ética, basada en la

mejora continua, el aprendizaje colectivo y la aplicacidon de buenas practicas que fortalezcan la
excelencia institucional.

Figura 1. Triangulo de la Integridad Publica
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Asi, la UAECD reafirma su compromiso con una gestion publica moderna, abierta y ética, basada en la
mejora continua, el aprendizaje colectivo y la aplicacién de buenas practicas que fortalezcan la
excelencia institucional.

14.5.6.3 Objetivo General:

Fortalecer una cultura organizacional de integridad orientada al servicio, la ética, la transparencia y
rechazo a la corrupcion, mediante la apropiaciéon de valores y generacion de cambio en el
comportamiento de los servidores.

14.5.6.4 Objetivos Especificos:

e Apropiar los valores éticos en todos los colaboradores de la UAECD con el fin de hacerlo
evidente en la practica diaria de su ejercicio laboral.

e Promover el desarrollo de estrategias orientadas al cambio cultural, que permitan
mejorar la confianza y la percepcién de los ciudadanos en la UAECD.

e Fortalecer la gestion preventiva de los conflictos de interés que se presenten al interior
de la UAECD

14.5.6.5 Alcance:

El Plan de Gestion de Integridad inicia desde la publicacion del plan formulado de de conformidad con
los lineamientos establecidos en el Modelo Integrado de Planeaciény Gestion —MIPG-, de la Politica de
Integridad del Departamento Administrativo de la Funcion Publica — DAFP y directrices emitidas por la
Secretaria General de la Alcaldia Mayor, y finaliza con el reporte de avance de actividades del plan al

Comité Institucional de Gestion y Desempenio.

14.5.6.6 Politica de Integridad Institucional

Con el propdsito de fortalecer la cultura organizacional basada en la ética, la transparencia y la
responsabilidad publica, se establece que la politica de integridad estd enmarca a promover un
ambiente ético, que permita a los servidores actuar con integridad en el ejercicio de sus funciones,
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respetando las normas y denunciando lasirregularidades con el fin de realizar un adecuado manejo de
los conflictos de intereses y fomentando la transparencia.

Diagndstico

Para tener de punto de partida para la elaboracién del plan de integridad de 2026 se observan el
autodiagnodstico de gestion del cédigo de integridad de MIPG del Departamento Administrativo de
Funcién Publica, las actividades y la prueba de percepcion realizadas en la vigencia 2025. Teniendo en
cuenta lo anterior, como principales recomendaciones realizadas son:

e Realizar actividades de divulgacién y apropiacion del cédigo de integridad, resaltando la
importancia de los valores en el cumplimiento de las funciones.

e Liderazgo activo por parte del equipo directivo en el manejo del tema y compromiso en la
participacién de las actividades

14.5.6.7 Autodiagndstico de Gestion del Cédigo De Integridad — MIPG
Tabla 10. Autodiagndstico MIPG
Componentes Categorias Actividades De Gestion Puntaje
A partir de los resultados de FURAG, identificar y documentar las
debilidades y fortalezas de la implementacidn del Cédigo de 100
Realizar el Integridad.
diagnéstico del Diagnosticar, a través de encuestas, entrevistas o grupos de
estado actual de intercambio, si los servidores de la entidad han apropiado los valores 100
la entidad en del codigo de integridad.
temas de Diagnosticar si las estrategias de comunicacion que empled la entidad 100
integridad para promover el Cédigo de Integridad son iddneas.
Socializar los resultados obtenidos en el periodo anterior sobre la
. 9 . . 100
implementacién del Cédigo de Integridad.
- Plan de mejora Determinar el alcance de las estrategias de implementacion del
Condiciones . . L
institucionales enla Cddigo de Integridad, para establecer actividades concretas que 100
. implementacion mejoren la apropiacion y/o adaptacion al Cédigo.
idoneas para la s
. ., del Cédigo de
implementacién .
, Integridad.
y gestion del
. Paso 1. Generar
Cddigo de .
. espacios de
Integridad . . . . . .
retroalimentacion Establecer mecanismos de retroalimentacion con los servidores
gue permitan publicos, tales como grupos de intercambio, encuestas, correo 100
recolectar ideas electrénico, entre otras, que corroboren la confidencialidad de los
que ayuden a servidores y ayuden a mejorar las ideas de implementacién y gestion.
mejorar la
implementacién
del Cédigo de
Integridad.
Plan de mejora Definir los canales y las metodologias que se emplearan para
enla desarrollar las actividades de implementacion del Cédigo de 100
implementacion Integridad.
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Componentes Categorias Actividades De Gestion Puntaje
del Codigo de Definir las estrategias para la induccién o reinduccién de los
Integridad. servidores publicos con el propdsito de afianzar las tematicas del 100
Paso 2. Fomentar Cédigo de integridad.
los mecanismos Definir el presupuesto asociado a las actividades que se
de s.ensibilizlacién, implementardn en la entidad para promover el Cédigo de Integridad 1
I'ndUCCIfJIn, Establecer el cronograma de ejecucién de las actividades de
.relndu<':(:|on Y implementacién del Codigo de Integridad. 100
aflanzamlenFo de Definir los roles y responsabilidades del Grupo de Trabajo de
Igslcorl(’;.emddos integridad en cabeza del Grupo de Gestion Humana 100
Tnt(;c;rilggd.e Construir un mecanismo de recoleccion de informacién (Encuesta y/o
grupos de intercambio) en el cual la entidad pueda hacer seguimiento 100
a las observaciones de los servidores publicos en el proceso de la
implementacién del Codigo de Integridad.
Preparar las actividades que se implementaran en el afianzamiento
del Cédigo de Integridad. 100
Divulgar las actividades del Codigo de integridad por distintos canales,
logrando la participacidn de los servidores publicos a ser parte de las 100
buenas practicas.
Implementar las actividades con los servidores publicos de la entidad, 100
Ejecutar el Plan habilitando espacios presenciales y virtuales para dicho aprendizaje.
de gestion del Habilitar los canales presenciales y virtuales definidos en el plan para
Cédigo de consultar, discutir y retroalimentar con los servidores publicos y
integridad grupos de intercambio sus recomendaciones u objeciones a la 100
Promocidn de la actividad que la entidad ejecutd para el desarrollo de su gestion.
gestion del Analizar la actividad que se ejecutd, asi como las recomendaciones u
Cddigo de objeciones recibidas en el proceso de participacion y realizar los 100
Integridad ajustes a que haya lugar.
Socializar los resultados de la consolidacidn de las actividades del 100
Cddigo de Integridad.
Evaluacién de Analizar los resultados obtenidos en la implementacién de las
Resultados de la acciones del Cddigo de Integracién:
implementacién 1. Identificar el nimero de actividades en las que se involucré al 100
del Cdédigo de servidor publico con los temas del Codigo.
Integridad 2. Grupos de intercambio
Documentar las buenas practicas de la entidad en materia de
Integridad que permitan alimentar la préxima intervencion del 100
Cédigo.
14.5.6.8 Resultados de la prueba de percepcion de integridad

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica —DAFP— disefidé una prueba de percepcion
orientada a medir el nivel de apropiacion del Cédigo de Integridad y a identificar cémo los servidores
publicos valoran los comportamientos éticos en si mismos, en sus compafieros, sus jefesy en la entidad.
Esta medicidn constituye un insumo esencial para fortalecer la cultura organizacional y orientar la toma
de decisiones en materia de integridad.

Para la UAECD, cuya planta y contratacién sumaban 742 personas al 30 de septiembre de 2025, se
determiné —con base en la tabla estadistica del DAFP— una muestra de 260 participantes. La prueba
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fue aplicada mediante formulario digital y sus resultados consolidados de acuerdo con las herramientas
oficiales suministradas por el Departamento.

Los niveles de apropiacién del Cédigo de Integridad fueron los siguientes:

|Componente evaluado || Resultado |
|Cédigo de Integridad (general) || 91%|
|Honestidad || 87%|
|Respeto || 85%|
|Compromiso || 86%|
|Di|igencia || 85%|
|Justicia || 87%|

Los resultados se pueden analizar segun la siguiente tabla de valores suministradas por el DAFP:

Muy Alto
jExcelents trabajo! en nuestra entidad
estamos reflejando la Integridad en nuestro
actuar y pensar diariamente.

B1- 100%

Alto
j'Vamos por buen caming! ; Qué tal si
realizamos algunas actividades que nos
61- B0% potencialicen la integridad en los
servidores publicos?

Medio
jHemos realizado un buen trabajo! Sin
embargo, falta medio caminc por recormrer
te recomendamos seguir trabajando en el
tema de Integridad.

41- 60%

Bajo
La receptividad en la implementacion del
Cadigo de Integridad ha sido ineficiente, te
recomendamos realizar mas actividades
que refuercen el interés y apropiacion por
la integridad.

21- 40%

Muy Bajo
La implementacion del Codigo de
Integridad reforzar todas |as actividades

Fuente: Departamento Administrativo de Funcién Publica

Segun la escala de valoracién del DAFP, la UAECD se ubica en el nivel “iMuy bien!”, destacdndose por la
alta apropiacion del Cédigo y la vocacion de servicio de sus equipos, lo que confirma el compromiso
institucional con la transparencia y la integridad publica.

Adicionalmente, el 73% de los encuestados manifestd haber participado en las actividades del plan de
integridad, mientras que un 23% sefiald no haberse involucrado, lo que evidencia la necesidad de
ampliar la cobertura, diversidad y atractivode las estrategias de participacion. En cuanto a la calificacion
global del Plan de Integridad de 2025, se obtuvo un promedio de 4.22 sobre 5, reflejando una percepcién
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positiva, perotambién oportunidades claras de mejora para incrementar la satisfaccion y vinculacion de
los servidores.

Entre las recomendaciones mdsreiteradas se destacan: fortalecer actividades dindmicasy participativas
(juegos virtuales, retos, foros interactivos), incorporar casos practicos en las capacitaciones y destinar
recursos para incentivos que motiven aun mas la participacion. Asimismo, se resalta la importancia de
que el equipo directivo lidere con el ejemplo, modelando comportamientos integros, reconociendo
buenas prdcticas y asumiendo un rol activo en la promocién del Cédigo de Integridad.

Finalmente, como parte del diagndstico de capacidades, los servidores evaluaron su nivel de
conocimiento en “Integridad y Conflictos de Interés”. El 74.15% se declard capacitado o perfectamente
capacitado, lo que demuestra una base sdlida, pero también la necesidad de continuar fortaleciendo
competencias para asegurar una gestion preventiva robusta y coherente en todas las dependencias, tal
como se puede observar en la siguiente tabla

Integridad GIC | IDECA | GGCAC SC OAPAP| 0OdCl OTC OCDI GJ | GT | SAF | STH | Total

y Conflicto de
interés.
No me siento 5,1 0 0 0 0 25 0 0 0 5,6 0 0 2,97
capacitado
Escasamente 7,7 0 7,1 25 0 0 0 0 7,1 0 19 0 5,49
capacitado
Apenas 10,3 | 30,8 | 28,6 0 0 25 18,2 0 21,4 5,6 | 28,6 | 40 | 17,37
capacitado
Me siento 53,8 | 53,8 | 57,1 75 100 0 45,5 100 50 | 72,2 42,9 | 50 [58,35
capacitado
Me siento 23,1 15,4 7,1 0 0 50 36,4 0 21,4( 16,7 9,5 10 | 15,8
perfectamente
capacitado

14.5.6.9 Seguimiento y verificacion

El plan de gestion de integridad para el 2026, tiene como indicador:

Indicador Plan de gestion de integridad
Numero de actividades Ejecutadas

" Numero de actividades Planteadas

Para la vigencia 2026, el indicador del plan de gestién de integridad queda de la siguiente manera:

28

Indicador Plan de gestion de integridad = 28

Indicador Plan de gestién de integridad == 100%

14.5.6.10 Presupuesto

La implementacidn del Plan de Gestion de Integridad se buscard apoyo con aliados estratégicos como el
Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, Veeduria Distrital y Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogota. Adicionalmente se
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espera contar con la gestion y acompaifiamiento para el apoyo de las actividades de del plan de bienestar
e incentivos y el plan institucional de capacitacién de la UAECD.

14.5.6.11 Plan de trabajo — Gestion de Integridad 2026

El Plan de Trabajo para la vigencia 2026 se formula en armonia con la Guia para la Implementacién del
Caédigo de Integridad del Distrito Capital, el Programa de Transparencia y Etica Publica — PTEP y los
lineamientos del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG. Su propdsito es consolidar una
Cultura de Integridad 360° que integre ética, transparencia y confianza en la UAECD, mediante acciones
innovadoras, permanentes y participativas que garanticen que el 100% de los servidores apropien los
principios del Cddigo de Integridad y los apliquen en su gestidn diaria.

El Plan sera liderado por los Gestores de Integridad, con el acompafiamiento de la Subgerencia de
Talento Humano, quienes coordinaran el disefio, ejecucion y seguimiento de las acciones previstas, asi
como la promocién de comportamientos ejemplares en toda la entidad.

Alistamiento y Armonizacion

Publicacion oficial del Plan de Gestion de Integridad 2026: En enero se divulgara en la intranet y pagina
web institucional, incorporando los resultados del diagndstico, el autodiagndstico DAFP y las prioridades
definidas para la vigencia.

Alineacidn con los planes institucionales: Articulacion con el Plan Estratégico, Plan de Accidn, PICy Plan
Anticorrupcidn y de Atencidén al Ciudadano, garantizando coherencia y sinergia en la gestion.

Implementacidon

La implementacion incluird un portafolio de acciones orientadas a fortalecer la apropiacién del Cédigo
de Integridad, fomentar el juicio ético y promover la transparencia activa:

Formacion y Apropiacion

e Continuacién del Médulo de Integridad y transparencia en las jornadas de induccion y
reinduccion institucional.

e Realizar actividades asociadas a microlearning digital sobre integridad, ética publica, conflicto
de interese, y transparencias,

o Disefiar simulaciones éticas y casos practicos, basados en dilemas reales de la UAECD, que
puedan ser incluidas en actividades de apropiacién con el fin de fortalecer el criterio de los
servidores.

e Promocién del curso virtual de integridad, transparencia y lucha contra la corrupcién del DAFP,
garantizando certificacién progresiva del personal.

Cultura y Sensibilizacion

e Fortalecimiento de actividades de apropiacion de integridad utilizando estrategias
innovadoras, retos éticos, concursos y espacios experienciales de reflexién.
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e Generacion de espacios de didlogo mediante foros de discusidn ética o talleres participativos
de ética publica y dilemas morales aplicados al contexto catastral

e Publicacion periddica de historias de éxito en intranet y boletines institucionales, destacando
testimonios, logros y casos ejemplares.

e Comunicacion de piezas comunicativas, micro videos y/o capsulas que sensibilicen sobre
integridad y temas relacionados.

Liderazgo Etico y Participacion

e Grupo de gestores de Integridad conformado por servidores con conocimientos y reconocidos
como referentes éticos en cada dependencia.

e Continuacién de los canales de comunicacion que sirven como buzén para ideas éticas con
modalidad andnima, para recibir propuestas de mejora y alertas de riesgos.

e Reconocimientos simbdlicos y publicos a servidores y equipos que demuestren buenas
practicas éticas, innovacion en transparencia o ejemplaridad institucional.

« Acciones lideradas por el equipo directivo, promoviendo espacios de didlogo, compromiso y
modelamiento de comportamientos integros.

Monitoreo y Evaluaciéon

e Aplicacién de encuestas de percepcidn ética para medir avances, identificar riesgos y orientar
acciones de mejora.

e Elaboracién de informes periddicos de cumplimiento, presentados al Comité Institucional de
Gestion y Desempeiio.

e Ajustes continuos al plan con base en resultados, retroalimentacién y analisis del entorno
institucional.

Con este Plan, la UAECD reafirma su compromiso institucional con la ética publica, la transparencia, el
buen gobierno y el fortalecimiento de la confianza ciudadana, promoviendo una cultura sélida y

coherente con los valores del servicio publico, basada en comportamientos ejemplares, autocontrol,
corresponsabilidad y excelencia en cada accién.

14.5.6.12 Diagnostico y evaluaciéon

Test de percepcién de integridad: se desarrollard una vez al afio, el cual servird como base para ver el
nivel de apropiacion y percepcién de los temas relacionados con integridad en el ejercicio del servicio
publico, la realizacion de la prueba se hara una vez al afio para evaluar la percepcion de los servidores

lo cual sirve para revisar las acciones que se han implementado durante la vigenciay tomar insumos y
acciones

15 Evaluacion del Plan Estratégico de Talento Humano

La evaluacidn estara enfocada en el monitoreo, evaluaciony aplicacion de acciones correctivas necesarias

gue permitan dar cumplimiento a la ejecucion de los planes y el cumplimiento de los objetivos propuestos,
utilizando las siguientes herramientas:

1. Matriz de seguimiento al Plan Estratégico de Talento Humano.
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2. Aplicacion del instrumento de politica disefiado para la verificaciény medicion de la evolucién de
MIPG: Formulario Unico Reporte de Avances en la Gestién — FURAG-.

3. Monitoreo, seguimiento, control y evaluacidn periddica al Plan de Estratégico Institucional — PEI.

Seguimiento Plan de Sostenibilidad MIPG y Plan de Transparencia y Etica Publica.

5. Seguimiento y evaluacion a los indicadores de proceso.

E

16 Seguimiento y verificacion
El seguimiento y verificacidn del avance del PETH se realiza por medio de los siguientes indicadores:

e Nombre de la variable: satisfaccién de los servidores publicos.
Descripcion: representa el cambio esperado, el mejoramiento en las condiciones de trabajo, en los
procesos de formacidn, en el ingreso (no solo salarial sino en materia de satisfaccién, salud y bienestar).
Se parte de una linea base y los momentos de evaluacién intermedia, final y de impacto.

Férmula: encuestas de satisfaccion de los servidores publicos, 3 por afio.

Con respecto al Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, la entidad realiza seguimiento a
través de los indicadores estipulados en el Decreto 1072 de 2015 y la Resolucion 0312 de 2019, de la
siguiente manera:

Nombre del Interpretacion del ’ X
. o Tipo Meta Formula Frecuencia
indicador indicador

Porcentaje de , -
. Numero de criterios
. cumplimiento
Cumplimiento de . - legales de estructura
. de criterios de e .
requisitos de 2 del SG SST cumplidos /
estructura e 100% , Semestral
estructura del SG ] 2 Numero total de
para el Sistema de g7 o
SST . . w criterios legales de
Gestion de Seguridad y
) estructura del SG SST
Salud en el Trabajo.
Numero de estandares
Porcentaje de que presentan
cumplimiento de los o cumplimiento de la
Evaluacién inicial requisitos minimos de 4] Resolucion 0312 de
.. O 100% i Anual
SG SST la Resolucién 0312 de ° 2019 / Nimero total de
a
2019 del SGSSTen la estandares minimos de
organizacién. la Resolucién 0312 de
2019.
Numero de actividades
del Plan de Trabajo del
Porcentaje de SGSST ejecutadas en el
Ejecucién.del plan ejecut?ién del Plan de % 100% pe‘ri‘odo / Numero de Semestral
de trabajo anual Trabajo Anual del SG o actividades del Plan de
SST < Trabajo del SGSST
programadas en el
periodo
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Nombre del Interpretacion del ) .
indicador indicador Tipo Meta Formula Frecuencia
Ndmero de actividades
del Plan de
Porcentaje de capacitacién del SGSST
ejecutadas en el
Ejecucion del plan ejecucion del Plan de % J i .
. . o 80% periodo / Nimero de Trimestral
de capacitacién Capacitacién del SG o o
SST a actividades del Plan de
capacitacién del SGSST
programadas en el
periodo
Ndmero de
p taie d colaboradores a
orcentaje de .
, uienes se les
Evaluacién de las Colaboradores a q |
o evaluaron sus
condiciones de uienes se les realiza 2 -
salud de los q evaluacion de las § 100% condiciones de salud en Anual
i
x el periodo / Nimero de
colaboradores condiciones de salud & P /
| iod Colaboradores de la
en el periodo
P Entidad programados
en el periodo
Ndmero de
b taie d colaboradores a
orcentaje de .
uienes se les
Evaluacidén de las Colaboradores a d |
.. . . evaluaron sus
condiciones de quienes se les realiza 5 o .
] . o 100% condiciones de trabajo Anual
trabajo de los evaluacién de las o | iodo / Nu
en el periodo / Nimero
colaboradores condiciones de trabajo & P
| iod de Colaboradores de la
en el periodo .
P Entidad programados
en el periodo
Numero de incidentes,
accidentesy
o Porcentaje de enfermedades
Cumplimiento en o . .
la investigacion de cumplimiento en la laborales investigados
cident investigacion oportuna 9 oportunamente en el
incidentes, L . .
ident de los incidentes, § 100% periodo / Nimero de Mensual
accidentes ° -
; q dy accidentesy a total de incidentes,
enfermedades .
laboral enfermedades accidentesy
aborales
laborales enfermedades
laborales investigados
en el periodo.
Porcentaje de
Cumplimiento de cumplimiento de los o No. de objetivos del SG
los objetivos en objetivos planteados E 100% SST cumplidos / No. Anual
_— (]
seguridad y salud en el Sistema de 5 total de objetivos del
en el trabajo Gestion de Seguridad y e SG SST
Salud en el Trabajo.
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Nombre del
indicador

Interpretacion del
indicador

Tipo

Meta

Formula

Frecuencia

Evaluacién de
acciones de mejora

Porcentaje de la
gestién de las acciones
de mejora de las
investigaciones de los
incidentes, accidentes
de trabajo y
enfermedades
laborales, asi como, de
las inspecciones de
seguridad.

Resultado

100%

No. de acciones de
mejora gestionadas /
No. total de acciones de
mejora identificadas

Semestral

Cumplimiento de
programas de
vigilancia
epidemioldgica

El cumplimiento de los
programas de
vigilancia
epidemioldgica de la
salud de los
trabajadores, acorde
con las caracteristicas,
peligros y riesgos de la
entidad.

Resultado

100%

Numero de programas
eficaces para el
tratamiento del riesgo a
partir de los programas
de vigilancia
epidemioldgica de la
salud de los
trabajadores / Nimero
de programas para el
tratamiento del riesgo a
partir de los programas
de vigilancia
epidemioldgica de la
salud de los
trabajadores

Anual

Frecuencia de
accidentes de
trabajo

Numero de Accidentes
ocurridos en el
periodo por cada 100
colaboradores de
tiempo completo

Resultado

10%

Numero de Accidentes
de Trabajo que se
presentaron en el mes /
Numero de
colaboradores en el
mes

Mensual

Severidad de
accidentes de
trabajo

Numero de dias de
incapacidad por
accidentes de trabajo
ocurridos en el
periodo por cada 100
colaboradores de
tiempo completo

Resultado

20%

Numero de dias de
incapacidad por
accidente de trabajo en
el mes + el nUmero de
dias cargados en el mes
/ Nimero de
colaboradores en el
mes

Mensual

Proporcion de
accidentes de
trabajo mortales

En el afio X% de
accidentes de trabajo
fueron mortales

Resultado

0%

Numero de accidentes
de trabajo mortales
que se presentaron en
el afio / Total de
accidentes de trabajo
que se presentaron en
el afio

Anual
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Nombre del Interpretacion del ) .
indicador indicador Tipo Meta Formula Frecuencia
p taie d Numero de casos
orcentaje de .
. nuevos y antiguos de
Prevalencia de colaboradores que S ; dad laboral
@ enfermedad laboral en
enfermedad presenta enfermedad £ 0% | iodo / P di Anual
. el periodo / Promedio
laboral laboral en el periodo é .
evaluado total de trabajadores
' en el periodo
Numero de casos
Incidencia d Porcentaje de Nuevos ° nuevos de enfermedad
ncidencia de .
; dad casos de enfermedad E 0% laboral en el periodo / Anual
enfermeda . = 6 . nua
laboral laboral en el periodo g Promedio total de
evaluado o trabajadores en el
periodo
Ndmero de dias de
. Porcentaje de dias de ausencia por
Ausentismo por . o . i
causas ausentismo por < incapacidad laboral o
. . @© .
lacionad | incapacidad laboral o £ 30% comin en el mes/ Mensual
relacionadas con la , . , i
salud comun en el periodo é Ndmero de dias de
evaluado trabajo programados
en el mes

17 Planeacion 2026

De acuerdo con la planeacién estratégica institucional, se desarrollan las actividades sefialadas en el
cronograma establecido que se encuentra en el documento Cronograma 2026 adjunto y parte integral

del presente plan.
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