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INTRODUCCION

La Administracién Publica se ve enfrentada a varios desafios en virtud de los cambios del mundo y el permanente
desarrollo tecnol6gico, lo cual se recrea en una mayor y mejor demanda de servicios por parte de la ciudadania;
aunado a lo anterior, estan también las tendencias politicas, sociales y econémicas, mediante las cuales se
implementa el acuerdo de post conflicto en nuestro Pais. Estas politicas, requieren de una fuerza de trabajo
idénea, que, en el marco del desarrollo y la motivacién, permita contar con los mejores servidores y servidoras,
se logre recocer sus saberes y valorar su experiencia y fortalecer su compromiso al servicio de la Entidad y de la
ciudadania que la requiere; para ello se pretende la proyeccion e implementacion de politicas sélidas de estimulos
gue agreguen valor a la gestidon del recurso mas importante de toda la Entidad que son sus servidores y
servidoras.

Por la anterior la Unidad para la Unidad Administrativa Especial de Gestién y Restitucién de Tierras Despojadas
(en adelante UAEGRTD) por intermedio de la Secretaria General y su Grupo de Gestién de Talento y Desarrollo
Humano, esté llamada a vincular, desarrollar y motivar a su planta de personal para enfrentar los retos que implica
el establecimiento de una institucionalidad sélida y con generacion de resultados acordes con la exigencia y
necesidades de la ciudadania, agregando valor al activo mas importante de las Entidades como lo es su recurso
humano a través del fortalecimiento del ciclo de vida del servidor publico, lo cual tendra como resultado el
compromiso de estos y la prestacién idénea de los servicios que demanda la ciudadania, con criterios de calidad,
eficiencia y eficacia.

Ello implica realizar acciones desde distintos frentes como, la vinculacion de personal idéneo; el reconocimiento
y afianzamiento de conocimientos, competencias y habilidades; el desarrollo de sus labores en un ambiente de
trabajo adecuado con politicas de prevencion y autocuidado con enfoque de derechos, entre otras, que
contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores, servidoras y sus familias.

La UAEGRTD, en el marco de su Modelo Integrado de Planeacion y Gestién —MIPG, concibe el talento humano
como su activo mas importante, puesto que es a través de sus funcionarios, funcionarias y contratistas que la
Entidad logra sus objetivos misionales: “permitir la proteccion y el reconocimiento de los derechos y la reparacion
integral de las victimas del despojo y abandono forzado, aportando al desarrollo rural y la consolidaciéon de la
paz”. En consecuencia, el Gobierno del Cambio, a través del Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026: Colombia
Potencia mundial de la vida —PND, se compromete con la proteccion de la vida a partir de la promocién de un
nuevo contrato social que propicie la superacién de injusticias y exclusiones histéricas, como via para garantizar
la realizacion de la paz total, entendida esta como la busqueda de oportunidades para que toda la poblacion
colombiana logre vivir una vida digna, basada en la justicia.

De acuerdo con esta apuesta, el PND se propone potenciar las capacidades de las personas como eje estratégico
de la gestion publica y en coherencia, la UAEGRTD reconoce el valor de los saberes, las experiencias y los
aprendizajes de sus funcionarios (as) como un aporte fundamental a la realizacién del objetivo misional de la
Entidad. Por ello, como parte de su gestion institucional, la UAEGRTD promueve la transformacion de la cultura
de la entidad, a través del presente Plan Institucional de Cultura Organizacional, el cual contiene los mecanismos
que propicien de forma permanente ambientes laborales que afiancen la convivencia arménica, el bienestar
personal y colectivo, el cuidado psicosocial, el sentido de pertenencia, el compromiso misional, la equidad de
género y el equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar.

Bajo los anteriores preceptos y en el marco de la planeacion estratégica de la UAEGRTD, se presenta el Plan
Institucional de Cultura Organizacional, como instrumento guia de la implementacién en la Dimension de Talento
Humano del MIPG en la Entidad.

1. ANTECEDENTES Y DESCRIPCION DE LA SITUACION ACTUAL

El Decreto 1499 de 2017 actualizé el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion del que trata el Decreto 1083 de

2015, y establecioé que el Sistema de Gestién, debe articular los Sistemas de Gestion de Calidad y de Desarrollo

Administrativo, con el Sistema de Control Interno, empleando criterios diferenciales para su aplicacién en el nivel
territorial.
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Este modelo pretende facilitar la gestion integral de las instituciones a través del fortalecimiento del talento
humano, mejorando las operaciones, fomentando la cultura organizacional, y promocionando la participacion
ciudadana. Es asi, como la primera dimension que contempla MIPG es el Talento Humano, identificandolo como
el corazén del modelo; esto hace que en la UAEGRTD tome relevancia la implementacion del Plan Institucional
de Cultura Organizacional y la apuesta por seguir avanzando hacia al afianzamiento de una mayor eficiencia en
la administracién puablica, dado que los servidores y servidoras son los que generan los cambios en las
instituciones y son un factor clave en el éxito de estas.!

Vale mencionar como antecedente y principal referencia que en la UAEGRTD se cuenta actualmente con el Plan
Institucional de Bienestar e Incentivos, que busca propiciar condiciones que favorezcan a funcionarios,
funcionarias y contratistas el desarrollo de la identidad institucional, la participacion y el desempefio laboral con
eficacia, eficiencia y efectividad. A través del mismo, la Entidad busca transformar actitudes que agreguen valor
al desarrollo de las actividades laborales y contribuyan al logro misional, mediante el desarrollo y la apropiacion
de los valores de integridad y el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos y su grupo familiar.

De acuerdo con este plan, la promocién de la calidad de vida laboral y la gestién de la cultura organizacional son
acciones estratégicas que generan efectos positivos en el sentido de pertenencia y el compromiso de
funcionarias, funcionarios y contratistas en relacion con la Entidad, asi como en la calidad del servicio que esta
ofrece a la poblacion solicitante. Estos aspectos se reflejan en el Programa Nacional de Bienestar: Servidores
Saludables, Entidades Sostenibles 2020-2022, y complementan el Sistema de Estimulos, de acuerdo con el
Decreto Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1083 de 2015, los cuales tienen como objetivo contribuir a mejorar la
calidad de vida de los servidores publicos que se encuentran en el Plan Estratégico de Talento Humano (Plan
Institucional de Bienestar e Incentivos de la URT, 2022).

Los diagnésticos acerca de las expectativas que manifestaron funcionarios y funcionarias para estructurar el Plan
de Bienestar e Incentivos permitieron identificar las lineas de accién por desarrollar durante la vigencia 2024, con
el objetivo de generar mayor receptividad y participacion de funcionarias, funcionarios y sus familias, en las
diferentes actividades planeadas y por ejecutar durante este afio. Adicional a lo anterior, los resultados de dichos
diagnosticos también permitieron establecer la necesidad de implementar acciones tendientes a la transformacion
del clima laboral, el disefio y ejecucion de la Politica de cuidado psicosocial y de la Politica de inclusién y la
implementacién de la Politica Institucional de mujer y género en el marco del Plan Institucional de Cultura
Organizacional.

Las jornadas de cultura organizacional de la Entidad, permitieron identificar, entre otras, la necesidad de fortalecer
la comprensién y la apropiacion de la mision institucional por parte de funcionarios y funcionarias, como una
manera adecuada de fomentar su compromiso ético con la poblacién solicitante en la ruta de restitucion y su
sentido de pertenencia a la Entidad. En consecuencia, la caracterizacién sugiri6 como linea estratégica para
fortalecer la cultura organizacional: reconocer y valorar a funcionarios y funcionarias que se destaquen por su
compromiso ético con la misién institucional y por su sentido de pertenencia a la Entidad. Asi mismo, la
caracterizacion permitié identificar otras posibles lineas estratégicas para fomentar la cultura organizacional de la
UAEGRTD.

Asimismo, desde finales de 2022, se ejecutaron acciones que propenden por las trasformaciones que requiere la
gestién del Talento Humano, estas se desarrollaron gradualmente y de forma paralela a la construccion de
documentos de politica publica, a través del trabajo de los diferentes equipos de trabajo del GGTDH de la
Secretaria General en la UAEGRTD, estos ejercicios diagnosticos arrojaron insumos y antecedentes importante
gue apoyaron el sustento del contenido conceptual, normativo y operativo del Plan Institucional de Cultura
Organizacional.

A continuacion, una breve descripcion de los insumos y antecedentes:

e EIlCddigo de Integridad busca promover en funcionarios, funcionarias y contratistas su compromiso activo
con la integridad de sus actuaciones diarias. Para generar la apropiacion personal y colectiva del Cédigo,
se facilitan espacios y actividades en los que se promueve el reconocimiento y la comprensién de los

1 Tomado de: Plan Estratégico de Talento Humano. UAEGRTD, diciembre 2023 - Ruta intranet Strategos.
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valores de integridad. Igualmente, se trabaja en procura de un mejor desempefio por parte de los
servidores publicos a través del fortalecimiento de las estructuras de valores y el cédigo de integridad,
gue promuevan la existencia y el respeto ético, asi como de una cultura organizacional que permita la
consolidacién de mejores ambientes de trabajo.2

e La Politica Institucional de Mujer y Género establecida mediante Resolucion 01042 de 2022, la cual fue
modificada a través de la resolucion 00581 DE 2024 , y de acuerdo con los resultados del cuestionario
de saberes y apropiacion de la Politica Institucional de Mujer y Género formulado en las diversas
intervenciones de la politica en las Direcciones Territoriales, durante el 2024 y en donde participaron
1479 funcionarios, funcionarias y contratistas. Permitié identificar la linea base para la formulacién del
plan de accion 2025, evidenciando barreras, creencias, percepciones, estereotipos de género que
justificaban las violencias basadas en género y dificultaban su atencién integral. Este insumo evidencié
la pertinencia de transformar la cultura organizacional de la Entidad para dar cumplimiento a mandatos
nacionales e internacionales que el Estado Colombiano y sus instituciones deben cumplir para garantizar
los derechos humanos de las mujeres, la aplicacion efectiva del principio de debida diligencia y avanzar
en la eliminacion de todas las formas de discriminacion y violencias basadas en género en el ambito
laboral.

e Protocolo “Cuidando tu salud emocional” se formul6 en el afio 2022 con el propdsito de promover la salud
mental y prevenir el riesgo psicosocial en servidores y servidoras; logrando garantizar atenciones
psicosociales individuales a 28 contratistas, funcionarios y funcionarias. La implementaciéon de este
programa revel6 la necesidad de disefiar una politica institucional de cuidado que contemplara un
programa especifico para dar respuesta a las necesidades de acompafiamiento psicosocial continuo e
integral que se identificé en las personas participantes.

e Desde 2022 y en el marco de la restructuracion del Grupo de Gestion de Talento y Desarrollo Humano,
se creo el equipo de Cultura organizacional y se definieron tres lineas de trabajo: Politica de Cuidado con
Enfoque Psicosocial, Politica Institucional de Inclusién y la Politica Institucional de Mujer y Género.

e Desde la Politica de Cuidado con Enfoque Psicosocial, se disefiaron e implementaron estrategias para
fomentar practicas de autocuidado en funcionarios, funcionarias y contratistas. Como resultado de la
gestién se avanzé en la formulacién de la Politica de cuidado con enfoque psicosocial, establecida
mediante la Resolucion 00962 de 2023, cuyo proposito es promover una cultura de cuidado en la
UAEGRTD, que permita: fortalecer el bienestar integral y la salud mental de contratistas, funcionarios y
funcionarias; mitigar las afectaciones psicosociales asociadas al trabajo que desempefian; y
transversalizar el enfoque psicosocial en los procedimientos de restitucion de tierras despojadas.

e Durante el 2023, se realiz6 un proceso de caracterizacion de la cultura organizacional de la UAEGRTD
gue permitié6 generar un analisis cualitativo de las experiencias, los saberes y las percepciones de un
grupo focal de funcionarios, funcionarias y contratistas acerca de: la coherencia existente entre la misién
de la Entidad y su realizacién en el contexto cotidiano de las dindmicas laborales; la apropiacion de la
misién por parte de funcionarios, funcionarias y contratistas; las buenas practicas en la gestion y el
desempenio laboral; y los retos personales e institucionales para el cambio organizacional.

o Durante el 2024, en articulacién con la Cooperacion Internacional de la UAEGRTD y el Programa
PROPAZ Il de Glz, se realiz6 una consultoria para formular el Programa de cuidado emocional “CuidArte”
de la UAEGRTD. Este caracter participativo, variado y amplio del proceso de formulacion y validacion es
uno de los alcances mas significativos de la consultoria, ya que le aporté al Programa consistencia y
legitimidad historica, politica e institucional. El alcance participativo y amplio del proceso de validacion del
Programa consistio en la combinacion metodolégica de fuentes secundarias y primarias de informacion y

2 Plan Institucional de Bienestar e Incentivos de la UAEGRTD, 2022.
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1.1

conocimiento; y en la integracion de diferentes momentos histéricos del desarrollo institucional de la
Entidad. Dentro del proceso de formulacion y validacion del Programa se realizaron cuatro talleres
participativos y varias reuniones de validacién, con la participacion de ciento treinta y un (131)
funcionarios, funcionarias y contratistas de areas misionales; tanto del Nivel central de la UAEGRTD;
como de tres de sus Direcciones territoriales:, Meta, Norte de Santander y Caquetd; ademas del personal
directivo y el personal que integra los equipos expertos en el enfoque psicosocial de la Entidad que se
involucraron en el proceso.

En el afio 2023 se realiza por medio de acto administrativo 00962 de 2023, se adopta la Politica
Institucional de Cuidado con Enfoque Psicosocial de la Unidad Administrativa Especial de Gestién de
Restitucién de Tierras Despojadas. En el afio 2024 se adoptd la resolucién 00591, por la cual se modifica
la resolucion 00962.

Durante el 2023 y 2024, en articulacion con el equipo de la OTI, se desarrollé e implemento el sistema de
informacion de cultura organizacional para la solicitud de acompafiamiento psicosocial individual y el
reporte de casos de violencias basadas en género.

En el afio 2024 se realiz6 el lanzamiento de la Politica Institucional de Cuidado con Enfoque Psicosocial
con el objetivo de implementar y socializar el programa cuidado emocional “CuidArte” y el contenido de
la politica a nivel nacional. Posterior a ello, con el apoyo de GIZ, se realizé la validacion y apropiacién de
la implementacion del programa, en cuatro direcciones territoriales.

En el afio 2024, mediante la resolucion 00325 del acuerdo sindical de servidores publicos de la
UAEGRTD, en el articulo 26. SALUD Y BIENESTAR. “La unidad se compromete a mantener el equipo
psicosocial “CuidArte” de manera ininterrumpida durante los 12 meses del arfo, con el objetivo de
asegurar la continuidad de los servicios de apoyo emocional (...)".

Durante el primer semestre del 2024, el equipo de clima laboral realiz6 el procedimiento de aplicacién de
la encuesta de clima laboral. En el segundo semestre elaboré la encuesta, estando sujeta a validacion
por parte del equipo de Talento humano y la realizacion de la prueba piloto que arrojé unos resultados
que permitieron realizar ajustes finales.

En el segundo semestre del 2024, a través de la resolucién 00793 de 2024, “(...) se adopta la Politica

Institucional de Inclusién de la Unidad Administrativa Especial de Gestion de Restitucion de Tierras
Despojadas PIIURT”, y se realiza el lanzamiento de la misma.

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

El diagnostico de las necesidades institucionales en materia de cultura organizacional se realiz6 a través de
diferentes rutas metodolégicas, que proporcionaron informacion relevante y complementaria, a saber:

PR

5.

Los resultados de la medicion del clima laboral de la UAEGRTD (2024).

Cuestionario de saberes y apropiacion de la Politica Institucional de Mujer y Género PIMGURT (2024).
Jornadas de cultura organizacional (2024).

Evaluacion de la implementacion y apropiacién del programa de cuidado emocional “CuidArte” de la
UAEGRTD (2024).

Sistema de informacion de cultura organizacional.

Estos resultados confluyen en una mirada diagndstica de conjunto y son los insumos fundamentales que
sustentan el disefio y la formulacion del Plan Institucional de Cultura Organizacional. A continuacion, se detalla
cada uno de los resultados mencionados.
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1.1.1. Medicion del Clima Laboral (2024):

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP) define el Clima Organizacional como “el conjunto
de percepciones compartidas que los servidores publicos desarrollan en relacién con las caracteristicas de su
entidad, tales como las politicas, practicas y procedimientos, formales e informales, que la distinguen de otras
entidades e influyen en su comportamiento”. Al influir en el comportamiento de los individuos, el clima laboral
puede generar un impacto positivo o negativo en el desempefio, resultados y crecimiento de la Entidad, lo cual
reafirma la importancia de realizar un buen diagndstico de este.

Por otra parte, el Decreto 1083 de 2015, Art. 2.2.10.7 establece que de conformidad con el articulo 24 del Decreto-
ley 1567 de 1998 y con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las Entidades deberan
efectuar entre otros: Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar medidas de
intervencion”. Por lo anterior, en cumplimiento a lo establecido por el DAFP, el Grupo de Gestién de Talento y
Desarrollo Humano de la Unidad Administrativa Especial para la Gestion y Restitucion de tierras Despojadas,
dando cumplimiento al decreto mencionado y en aras de mejorar la calidad de vida de los funcionarios,
funcionarias y contratistas en el ambito laboral, realiz6 en el mes de octubre 2024, quien proporciona la
herramienta para tal fin.

La Encuesta permiti6 medir la percepcion de funcionarios, funcionarias y contratistas con respecto al médulo
transformacion cultural las variables estructura, medio ambiente fisico, inclusion y gestién del cambio, el médulo
de fortalecimiento de capacidades las variables de liderazgo transformacional, relaciones interpersonales,
comunicacion asertiva y reconocimiento del quehacer, modulo acoso laboral y acoso sexual estas mismas
variables, modulo cédigo de integridad y conflicto de interés las variables que corresponden a la apropiacion de
los valores del codigo y conflicto de interés.

La medicion y aplicacion de la encuesta final de clima laboral, se realizo durante el mes de octubre del 2024, esta
vez, en comparacién con el tltimo afio que se llevé a cabo que fue el 2022, la realiz6 el equipo de clima laboral y
no a través de la caja de compensacion. El detalle de los resultados sirve de insumo para identificar factores que
se deben mantener, fortalecer, intervenir o transformar y desde alli plantear el plan de accion que se expone en
este documento, buscando principalmente aportar en el desarrollo humano y laboral de los funcionarios. Esta
encuesta en su estructura estaba compuesta por 5 médulos: 1. Caracterizacion 2. Transformacion de la cultura
3. Fortalecimiento de capacidades 4. Acoso Laboral 5. Cédigo de Integridad, con un enfoque diferencial y territorial
gue permitiera realizar una lectura contextual de los ambientes laborales de la URT. Es importante mencionar
gue en esta encuesta hubo mayor participacion (2.220 personas), en comparacién de la encuesta aplicada en el
2022 (238 personas).

El instrumento utilizado para la medicién de Clima Laboral se bas6 en la Metodologia Likert: un conjunto de
afirmaciones ante las cuales las y los encuestados manifiestan su percepcion frente al Clima Laboral. La medicion
fue realizada de manera virtual mediante la plataforma de Forms y participaron 2.221 funcionarios, funcionarias y
contratistas de 21 dependencias de nivel central y 17 direcciones territoriales con sus sedes, de los cuales el 966
fueron hombres, las 1251 mujeres y 4 intersex, con edades entre 18 y mas de 54 afios. A continuacion, se
presentan las variables de medicion calificadas.

La participacion que se realizé en la aplicacion de la encuesta de clima laboral en nivel central fue de 827
funcionarios, funcionarias y contratistas de las diferentes areas:
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Grafica 1: Participacion de Nivel Central
resultados de la medicién de Clima Laboral, 2024.

NIVEL CENTRAL
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W Grupo de Atencién y Servicio al Ciudadano B Grupo de Gestién de Seguimiento y Operacién Administrativa B Grupo de Gesti6n de Talento y Desarrollo Humano
® Grupo de Gestién Documental, Archivo y Memoria Histérica W Grupo de Gesti6n Econdmica y Financiera W Grupo de Gestién en Contratacion e Inteligenda de Mercado
B Grupo de Tesoreria B Grupo Fondo Oficina Asesora de Comunicaciones
Oficina Asesora de Planeacion ® Oficina de Control Interno u Oficina de prevencidn, proteccion y seguridad
m Oficina Tecnologias de la Informacién m Secretaria General m Subdireccion General

Fuente: Medicion Clima Laboral, 2024

La participacion que se realizé en la aplicacion de la encuesta de clima laboral en las direcciones territoriales fue
de 1394 funcionarios, funcionarias y contratistas de los diferentes territorios:

Gréfica 2: Participacion de Direcciones Territoriales
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Fuente: Medicion Clima Laboral, 2024

Los items que configuraron la medicion fueron establecidos segun los ejes de clima laboral Eje 1 Transformacion
de la cultura (Estructura organizacional, medio fisico del trabajo, inclusion, y gestidon del cambio) y Eje 2
Fortalecimiento de capacidades (liderazgo transformacional, relaciones interpersonales, comunicacion asertiva 'y
reconocimiento del quehacer) calificados segln la escala de Likert: Algunas veces, Casi nunca, Casi siempre,
Nunca y Siempre.

Eje 1 Transformacion de la cultura dentro “estructura organizacional”, la variable que se evidencio con mayor
puntuacion se refiere a la percepcion de sentirse orgulloso de pertenecer a la entidad representada por un 81 %
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(1.800 de los encuestados que manifestaron dentro de las opciones de respuesta “Siempre”, asi mismo frente al
conocimiento de los valores del cédigo de integridad el 92.6% de los encuestados refiere tener conocimiento
reflejado en las respuestas siempre y casi siempre.

Gréfica 3: Resultados Eje 1 transformacién de la cultura-estructura organizacional

EJE 1 TRANSFORMACION DE LA CULTURA-ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
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Fuente: Medicién Clima Laboral, 2024

Eje 1 Transformacion de la cultura dentro “medio fisico del trabajo”, la variable que se evidencio con mayor
puntuacion se refiere a que los funcionarios/as y contratistas cuentan con acceso al servicio de bafio representada
por 67.5% (1.500 encuestados) que manifestaron dentro de las opciones de respuesta el “Siempre”, acceso al
agua potable en su espacio de trabajo representado en un 52%, asi mismo frente a la percepcién de sentirse
motivado a asistir en su espacio de trabajo esta representado en un 88% en las respuestas siempre y casi
siempre.

Gréfica 4: Resultados Eje 1 transformacion de la cultura-medio fisico del trabajo
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Fuente: Medicién Clima Laboral, 2024

Eje 1 Transformacioén de la cultura dentro, “inclusion”, las variables que se evidencié con mayores puntuaciones
se refieren principalmente, a que los funcionarios/as y contratistas no han experimentado algin tipo de
discriminacién dentro de la entidad, esta respuesta esta representada en un 73 % (1431 de los encuestados)
quienes manifestaron dentro de las opciones de respuesta el “Nunca”. Por otra parte, se evidencié que los
funcionarios/as y contratistas consideran pertinente que la URT cuente con una politica de inclusién y diversidad
representada en 97% (1.915 encuestados) que manifestaron dentro de las opciones de respuesta el “Siempre y
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casi siempre”, asi mismo los encuestados refieren sentirse respetados y valorados en la URT independientemente
de los aspectos de identidad viéndose reflejado en un 88% dentro de las opciones de respuesta “Siempre y casi
siempre”.

Gréfica 5: Resultados Eje 1 transformacion de la cultura-inclusion
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Fuente: Mediciéon Clima Laboral, 2024

Eje 1 Transformacion de la cultura dentro, “gestion del cambio”, las variables que se evidencié con mayores
puntuaciones se refieren a que, los funcionarios/as y contratistas consideran las capacitaciones a las que asisten
son Utiles y las aplican en su area de trabajo representada por un 80% (1783 encuestados) que manifestaron
dentro de las opciones de respuesta el “Siempre y casi siempre”, del mismo modo, se evidencié que los
funcionarios/as y contratistas sienten que en la entidad pueden lograr sus objetivos personales y laborales
representada por un 80% (1793 encuestados) que manifestaron dentro de las opciones de respuesta el “Siempre
y casi siempre”.

Grafica 6: Resultados Eje 1 transformacion de la cultura-gestion del cambio
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Fuente: Mediciéon Clima Laboral, 2024

Eje 2 Fortalecimiento de capacidades dentro “liderazgo transformacional”, las variables que se evidenciaron con
mayor puntuacion, se refiere a que los funcionarios/as y contratistas, consideran que la comunicacion con su lider
o lideresa es respetuosa, fluida y facilita el trabajo representado por un 89% (1.980 encuestados) que
manifestaron dentro de las opciones de respuesta el “Siempre y casi siempre”, asi mismo los encuestados refieren
que es facil hablar con el lider o lideresa sobre problemas relacionados con el trabajo representado en un 85%
en las respuestas “Siempre, casi siempre”.
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Gréfica 7: Resultados Eje 2 fortalecimiento de capacidades-liderazgo transformacional
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Fuente: Medicién Clima Laboral, 2024.

Eje 2 Fortalecimiento de capacidades dentro de “relaciones interpersonales”, se aprecia que las variables con
mayor puntuacion por parte de los encuestados se refieren a poder resolver conflictos de manera efectiva con los
comparieros de trabajo 86% (1925 de los encuestados) reflejados en las respuestas siempre y casi siempre , asi
mismo el sentir que puede comunicarse abiertamente con los compafieros/as de trabajo representados en un
83% (1849 de los encuestados) reflejado en las respuestas (Siempre y casi siempre), por otra parte las variables
qgue presentaron un nivel intermedio de desempefio en los resultados se refieren a la participacion en las
actividades de bienestar que reflejado un 75.8% (1684 de los encuestados) reflejado en las respuestas (Siempre
y casi siempre), asi mismo considero que existe una buena colaboracion entre diferentes areas dentro de la
unidad reflejado 75.9% (1686 de los encuestados) reflejado en las respuestas (Siempre y casi siempre).

Gréfica 8: Resultados Eje 2 fortalecimiento de capacidades-relaciones interpersonales
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Fuente: Medicién Clima Laboral, 2024.

Eje 2 Fortalecimiento de capacidades dentro “comunicacion asertiva”, la variable que se evidencié con mayor
puntuacion se refiere a que los funcionarios/as y contratistas sienten que pueden comunicarse de manera asertiva
con sus comparfieros de trabajo representada por 88.7% (1.972 de encuestados) que manifestaron dentro de las
opciones de respuesta el “Siempre y casi siempre”, asi mismo el 85% (1890 de los encuestados) refiere recibir
informacion relevante de manera oportuna y clara por parte del equipo de trabajo reflejado en las opciones de
respuesta “Siempre y casi siempre”.

MC-MO-02
V.4

Si usted copia o imprime este documento, la UAEGRTD lo considerard como No Controlado y no se hace responsable por su consulta o
uso. Si desea consultar la versién vigente y controlada, consulte el Sistema de Informacién Strategos



- UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE GESTION DE RESTITUCION DE TIERRAS PAGINA: 13 DE 65

o= au? DESPOJADAS
{;‘. - ')b
Y PROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO CODIGO: TH-ES-16
PLAN INSTITUCIONAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL VERSION: 2
Clasificacion de la Informacion: Publica X Reservada [J Clasificada [J Fecha de aprobacion: 16/12/2024

Grafica 9: Resultados Eje 2 fortalecimiento de capacidades-comunicacién asertiva
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Fuente: Mediciéon Clima Laboral, 2024

Eje 2 Fortalecimiento de capacidades dentro “reconocimiento del quehacer”, la variable que se evidencié con
mayor puntuacion se refiere a, que los funcionarios/as y contratistas estan dispuestos a aportar sus conocimientos
cuando lo necesita su equipo de trabajo representada por (1.800 personas que manifestaron dentro de las
opciones de respuesta el “Siempre”.

Grafica 10: Resultados Eje 2 fortalecimiento de capacidades-relacionamiento del quehacer

EJE 2 FORTALECIMIENTO DE CAPACIDADES- RECONOCIMIENTO DEL QUEHACER
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Fuente: Mediciéon Clima Laboral, 2024

Los resultados de la medicion del clima laboral reflejan una percepcion positiva en los dos ejes evaluados. En el
Eje 1: Transformacidn de la cultura, los empleados destacan un fuerte sentido de pertenencia a la organizacion,
buenas condiciones de trabajo, y un apoyo generalizado a la inclusion y la gestién del cambio. En el Eje 2:
Fortalecimiento de capacidades, se valora especialmente la comunicacion respetuosa y fluida con los lideres, asi
como las relaciones interpersonales y el compromiso con el trabajo en equipo. A pesar de los aspectos positivos,
se identificaron areas de oportunidad, como la necesidad de fortalecer la capacitacion en algunos aspectos de la
gestion del cambio y mejorar la comunicacion asertiva entre los comparferos. En general, el clima laboral es
favorable, lo que sugiere un entorno de trabajo colaborativo y comprometido, aunque con oportunidades de
mejora en ciertas areas clave.

1.1.2. Cuestionario de saberes y apropiacién de la Politica Institucional de Mujer y Género PIMGURT
(2024):

Con el objetivo de conocer los saberes y la apropiacién de la politica institucional de mujer y género, durante la

vigencia del afio 2024, se realizé la construccion, sistematizacion y analisis del cuestionario aplicado en las 17
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Direcciones Territoriales y Nivel Central desde sus distintas Dependencias, en donde se obtuvo la respuesta y
participacion de 1479 funcionarios, funcionarios y contratistas.

Los resultados arrojados permitieron identificar que en la entidad es necesario continuar con los espacios de
sensibilizacion y ejercicios pedagdgicos, para continuar con el reconocimiento de las violencias basadas en
géneroy las respectivas acciones constitutivas de acoso laboral y acoso sexual, ya que desde el desconocimiento
en su mayoria, este tipo de violencias no han sido denunciadas o reportadas, esto debido a que aun falta también
gue las personas apropien la Politica Institucional de mujer y Género.

1.1.3. Jornadas de cultura organizacional (2024):

En el marco de la vigencia 2024, las tres lineas estratégicas se unieron para desarrollar unas jornadas de Cultura
Organizacional centradas en 15 direcciones territoriales y 12 dependencias descritas a continuacion:

Las jornadas realizadas por los equipos de Cultura Organizacional, fueron finamente disefiadas para abordar las
situaciones particulares y las necesidades descritas por las y los pares de Talento Humano y las y los Directores
Territoriales que tenian un espectro mas amplio y directo al denotar situaciones particulares a armonizar por lo
cual, todas comparten el mismo objetivo centrado en impulsar estrategias, recursos y acciones que permitan
promover el autocuidado, el cuidado colectivo, la comunicacion asertiva, relaciones interpersonales y
sensibilizacion frente las violencias basadas en género y el acoso laboral en los servidores y servidoras publicas
de la Direccién Territorial escogida:

e D.T. Antioquia (Medellin y Apartad6): Jornadas realizadas el dia 23, 24 y 25 de abril en la que se
realizaron 4 jornadas de Cultura Organizacional contando con la participacién de 75 funcionarias,
funcionarias y contratistas en la sede de Apartadd y 85 participantes en Medellin con un total de 160
asistentes.

e D.T. Norte de Santander (Clcuta): Jornada realizada el dia 26 de abril en la que se realizaron 2 jornadas
de Cultura Organizacional en la que participaron 80 funcionarias, funcionarios y contratistas.

e D.T. Magdalena Medio (Bucaramangay Barrancabermeja): Jornada realizada el dia 14 y 15 de mayo
en la que se contd con la que participacion de 38 funcionarias, funcionarios y contratistas de la sede de
Barrancabermeja y con la participacion de 29 asistentes en la sede de Bucaramanga., dando un total de
participacion en la direccion territorial de 67 funcionarias, funcionarios y contratistas.

e D.T. Caqueta (Florencia): Jornada realizada el dia 24 de mayo en la que se realizaron 2 jornadas de
Cultura Organizacional en la que participaron 56 funcionarias, funcionarios y contratistas.

e D.T. Cérdoba (Monteria 'y Caucasia): Jornada realizada el dia 6 y 7 de junio en la que se cont6 con la
gue participacion de 10 funcionarias, funcionarios y contratistas de la sede de Caucasia y con la
participacion de 76 asistentes en la sede de Monteria., dando un total de participacion en la direccion
territorial de 86 funcionarias, funcionarios y contratistas.

e D.T.Putumayo (Mocoa): Jornada realizada el dia 8 y 9 de julio en la que se conto con la que participacion
de 87 funcionarias, funcionarios y contratistas de Putumayo

e D.T. Cesar Guajira (Valledupar): Jornada realizada el dia 19 de julio en la que se cont6é con la que
participacion de 71 funcionarias, funcionarios y contratistas de Putumayo

e D.T. Valle del Caucay Eje Cafetero (Cali y Pereira): Jornada realizada el dia 12 de junio en la que se
contd con la que participacion de 26 funcionarias, funcionarios y contratistas de la sede de Pereira y con
la participacién de 52 asistentes en la sede de Bucaramanga., dando un total de participacién en la
direccion territorial de 78 funcionarias, funcionarios y contratistas.
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e D.T. Bogota: Jornada realizada el dia 24 de abril en la que se conté con la que participacion de 46
funcionarias, funcionarios y contratistas Bogota.

e D.T. Narifio (Pasto): Jornada realizada el dia 18 y 19 de junio en la que se conté con la que participacion
de 74 funcionarias, funcionarios y contratistas Narifio.

e D.T.Caucay Huila (Neivay Popayéan): Jornada realizada el dia 14 y 15 de mayo en la que se conté con
la que participacién de 38 funcionarias, funcionarios y contratistas de la sede de Barrancabermeja y con
la participacion de 29 asistentes en la sede de Bucaramanga., dando un total de participacion en la
direccion territorial de 67 funcionarias, funcionarios y contratistas.

e D.T. Bolivar (Carmen de Bolivar y Sincelejo): Jornada realizada el dia 4 y 5 de septiembre en la que
se cont6 con la que participacion de 58 funcionarias, funcionarios y contratistas.

e D.T. Meta (Villavicencio): Jornada realizada el dia 10 y 11 de septiembre en la que se conté con la que
participacion de 81 funcionarias, funcionarios y contratistas de Villavicencio

e D.T. Chocd (Quibdd): Jornada realizada el dia 6 de septiembre en la que se conté con la que
participacion de 28 funcionarias, funcionarios y contratistas de Quibdé

e D.T. Tolima (Ibagué): Jornada realizada el dia 18 y 19 de septiembre en la que se contd con la que
participacién de 80 funcionarias, funcionarios y contratistas de Ibagué

e Grupo de Gestion del Talento y Desarrollo Humano: se realiz6 un espacio de armonizacién y de
integracion colectiva para fortalecer las relaciones interpersonales y fomentar la construccion de lazos
integrales al cuidado como un ecosistema vivo en constante comunicacion, de la que se destacé la
importancia del cuidado entre pares e integrantes que conforman la entidad, siendo un suelo transversal
el cuidado para la proyeccién de la vigencia 2025.

e Secretaria General: compuesto de 9 areas y lineas de trabajo descritas a continuacion en las que se
tenia como objetivo realizar unas jornadas articulatorias de Cultura Organizacional que permitiera
identificar, disminuir y transformar las situaciones que influyeran en un clima laboral no 6ptimo,
fortaleciendo a los equipos por medio de, estrategias reflexivas, vivenciales y situadas en sus contextos
enmarcados en el cédigo de integridad para generar practicas saludables de autocuidado y cuidado
colectivo en funcionarias, funcionarios y contratistas de la entidad, se describen las dependencias y areas
focalizadas en las que participaron en total 293 funcionarias, funcionarios y contratistas.

e Asesores de Despacho Secretaria General: jornada realizada el dia 8 de febrero en la que participaron
6 asesores y asesoras en las que se destaca que son las manos derechas e izquierdas de un cuerpo
central interno, y la orientan frente a la toma de decisiones, el espacio permite reflexionar sobre el cuidado
de vulnerabilidad humanay la alteridad dentro de un proceso simbi6tico de reconocimiento de habilidades
y roles, este equipo que conforma las extremidades del cuerpo colectivo y comunitario que integra la
entidad, en este sentido, se proyecta que para la vigencia 2025 estos procesos simbiéticos orientados a
la guia y reconocimiento de la alteridad sea una viga de los equipos de Cultura Organizacional.

e Grupo De Gestion Del Desarrollo Y Talento Humano: Jornada realizada el dia 9 de febrero en la que
participaron 52 personas de las areas como: Situaciones Administrativas (N6émina, Tiquetes, Financiera),
Cultura Organizacional (PIMGURT, Clima Laboral y Cuidado Psicosocial), Bienestar, Seguridad y Salud
en el Trabajo, Gestion Documental, Par de Planeacién y Capacitaciones, Esta area del Talento Humano
se comprende como el sistema inmunologico del cuerpo que representa la URGTD quien se encarga de
regular y balancear el equilibrio interno de las composiciones internas del cuerpo como son las areas y
dependencias que conforman la entidad, y a su vez, crear estrategias de defensas, es decir cuidar de
guienes conforman la unidad reparando y protegiendo las defensas interaccionales y psicosociales, en
este sentido, para la vigencia 2025 se tiene como objetivo continuar con las acciones focalizadas en areas
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administrativas reconociendo la importancia de un sistema inmunolégico fuerte para el quehacer de
cumplimiento en las misionalidades de la entidad.

e Grupo de Gestion de Seguimiento y Operacién Administrativa: Jornada realizada el dia 12 de febrero
en la que participaron 42 funcionarias, funcionarios y contratistas que se comprende como el sistema
circulatorio del cuerpo institucional de la URGTD, quienes por medio de sus arterias, venas y capilares
conducen las células sanguineas y permiten el transito de la informacién que llegan a sus fuentes, es
decir a las direcciones territoriales y composiciones de la entidad que requieren de recursos fisicos,
logisticos, gestién documental, y el suministro de bienes y servicios administrativos con los que funciona
y se nutre el cuerpo institucional de la entidad, recalcando la importancia de su trabajo para la vigencia
2025.

e Grupo de Contratacion e Inteligencia de Mercado: Jornada realizada el dia 13 de febrero en la que
participaron 40 funcionarias, funcionarios y contratistas esta area comprendida como el Sistema Nervioso
Central (SNC), que conforma y atraviesa el encéfalo y la médula espinal en donde se crean instrucciones
y luego dichas instrucciones son transportadas a todos los torrentes alcanzando a los érganos del cuerpo,
siendo esta importante para el plan de accidn 2025, para ser entendido por su trabajo a las personas que
trabajan asi mismo en las Direcciones Territoriales.

e Grupo de Gestién Econémicay Financiera: Jornada realizada el 14 de febrero en la que participaron
52 funcionarias, funcionarios y contratistas esta area que es comprendida como el Sistema Nervioso
Periférico, compuesto por una red integrada de nervios y ganglios que controlan las funciones motoras y
sensoriales del cuerpo, esta articulado y recibe las instrucciones que a su vez envia el SNC, pero
ejerciendo asi mismo este sistema una independencia en cdmo ejecuta las funciones motoras que rodean
todas las capas que recubren el cuerpo institucional de la entidad.

e Grupo De Gestion Documental Y Grupo De Memoria Histérica: Jornada realizada el 15 de febrero en
la que participaron 38 funcionarias, funcionarios y contratistas esté area es comprendida como el Sistema
Enddcrino, puesto que, dicho sistema se encarga de producir las glandulas endocrinas que tienen partos
de hormonas y estas son las que le permiten al cuerpo reaccionar de determinadas maneras ante
estimulos exégenos y enddgenos, son las glandulas conformadas por varias células las que permiten
depositar informacién y regular la variedad de funciones corporales, actuando como regulador de los
procesos del cuerpo institucional de la entidad.

e Grupo de Gestidn y Servicio ala Ciudadania: Jornada realizada el 16 de febrero en la que participaron
26 funcionarias, funcionarios y contratistas que componen el area comprendida como el Sistema
Locomotor, puesto que, estan conformados por el aparato 6seo y muscular, que permite dar una forma
visible y sociabilizar con el exterior, donde pueden contraerse y relajarse de forma tal que le permite al
cuerpo institucional movilizarse sin romperse.

e Grupo de Profesionales de Despacho y Grupo de Comunicaciones de Despacho: Jornada se realiza
el 19 de febrero con dos areas en las que participan 23 funcionarias, funcionarios y contratistas de la
entidad, en la que se comprenden como sistema Linfatico que tiene como propdsito transportar y eliminar
toxinas y desechos del cuerpo institucional que pueda generar algin malestar, asi mismo, recicla las
proteinas y defiende al cuerpo institucional de microorganismos invasores, es decir, cumple varias
funciones no solo de controlar y transformar, sino también de procesar lo que ingresa y comunicarse con
las areas que le puedan apoyar para mejorar la salud y el bienestar del cuerpo institucional.

En este sentido, el equipo de Cultura Organizacional en la vigencia 2024 al desarrollar las estrategias de Cultura
Organizacional logré identificar la necesidad de seguir situando diferenciadamente las necesidades, afectaciones
y solicitudes en territorio, vislumbrando la importancia de que Cultura Organizacional pueda ir por equipos
individuales segun la atencién que se requiera con los alcances de cada equipo.
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Asi mismo, se destaca la necesidad de abordar las jornadas en grupos mas focalizados y reducidos, ya que,
aungue la intencion inicial era promover el fortalecimiento de la Cultura Organizacional primero debe reforzarse
el fortalecimiento y las estrategias de cuidado psicosocial en los equipos y luego transversalizarse a las
dependencias y Direccion Territorial.

Se requiere fortalecer las capacidades de gestion psico emocionales, y brindar estrategias, herramientas e
insumos para la disminucién y mitigacién de factores psicofisiol6gicos como el estrés y la ansiedad, asi mismo,
la necesidad de focalizar los liderazgos y trabajar sobre ellos, para de esta forma generar mayores impactos y
materializar las acciones realizadas por los equipos, que sean atravesadas por la comunicacion asertiva,
relaciones interpersonales sanas y una adecuada forma de reconocimiento del quehacer.

Finalmente, se identifica que las estrategias de la sensibilizacién sobre las violencias basadas en género y hechos
de discriminacién deben contener un componente méas psicopedagdégico, con la posibilidad de seguir rompiendo
barreras y desmitificando creencias que fortalecen estructuras patriarcales como se ha venido haciendo, a
continuacion, se indican los hallazgos y recomendaciones generales encontrados en las jornadas realizadas

Hallazgos

o No contaban con informacién clara respecto al objetivo de la Politica Institucional de Mujer y Género
(PIMGURT). Y se evidencia desconocimiento respecto a los temas de VBG, acoso laboral y acoso sexual,
sus limites dentro del &mbito laboral y sus consecuencias.

e Expresaron sentir temor a realizar este tipo de reportes debido a represalias como quedar sin contrato
laboral, criticas y desconocimiento de sus derechos respecto al tema de acoso laboral, acoso sexual y
normalizacién de estas violencias.

e Se evidencia falta de comunicacidn asertiva, compafierismo y empatia, entre contratistas, funcionarias y
funcionarios.

e Se identifica sobre carga laboral y desmotivacién por motivo del cumplimiento de metas.

e Desconocimiento del Sistema de informaciéon de Cultura Organizacional respecto al reporte de alguna
situacién de discriminacion, acoso laboral y/o acoso sexual, expresando miedo a realizar reportes que
puedan generar represalias como despidos, no continuacion del contrato de prestacion de servicios.
Pocas garantias y proteccion a los contratistas Vs Funcionarios (as).

e Desconocimiento respecto a los temas de VBG, acoso laboral y acoso sexual y su aplicabilidad en el
entorno laboral.

o Necesidad de generar espacios para la integracion entre funcionarios, funcionarias y contratistas, con el
fin de fortalecer las relaciones interpersonales, la comunicacién asertiva, el trabajo en equipo y la
resolucién efectiva de conflictos que se pueden generar dentro del contexto laboral

e En cuanto al liderazgo que se presenta dentro de la DT, los funcionarios, funcionarias y contratistas,
indicaron que este tiende a ser autoritario y que no se logra reconocer la humanidad detras de cada uno
de ellos, por lo que perciben que se convierte en un ejercicio laboral enfocado s6lo en el logro de las
metas.

e Expresaron la importancia de la atencion individual, la cual es ofrecida por el equipo de cuidado
psicosocial resaltando el manejo de confidencialidad y compromiso profesional por parte de las
profesionales del equipo, reconocieron la contribucion positiva que estos espacios brindan para su salud
mental.

e Se identifica un liderazgo no transformacional.

e Baja participacion en la jornada por parte de los y las lideres de equipos de trabajo.

e Se evidencia sobre carga laboral por motivo del cumplimiento de metas establecidas, lo que ha conllevado
ademas a presentar presion laboral y a que en algunos fines de semana deban trabajar.

e Los funcionarios, funcionarias y contratistas, mencionan que la DT, desconoce sus necesidades

e Reconocieron la pertinencia de la promocién del autocuidado, el cuidado colectivo, la comunicacion
asertiva y la resolucion de conflictos a través de un ejercicio participativo, llamando la reflexion y el
desarrollo de habilidades individuales y colectivas.
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e En cuanto al liderazgo que se ejerce dentro de la DT, se evidencian barreras de acceso en la
comunicacion con los integrantes del equipo, lo que ha conllevado a falta de empatia y poco
reconocimiento del quehacer.

e Lacarga laboral y la presion se experimenta como altamente demandante generando cansancio fisico y
mental exacerbado, en donde a su vez, identifican falta de equidad en la distribuciéon de las cargas
labores.

e Los factores anteriormente mencionados, sumado a este estilo de direccidon, generan estados de
frustracion, ansiedad y depresion

e Se evidencia falta de liderazgo transformacional que permita una motivacién y comunicacion en el apoyo
de los procesos a realizar.

e Se evidencian como factores negativos: la rotacién constante del personal, sobre carga laboral, las metas
no son socializadas de manera clara, desarticulacion y la comunicacién entre equipos.

Recomendaciones

e Fortalecimiento en el liderazgo que permita promover la comunicacion asertiva, el reconocimiento mutuo
y el alcance de metas, dentro de las diferentes dependencias de la DT.

o Disefar una metodologia respecto a las VBG, acoso laboral, acoso sexual en el ambito laboral y
consecuencias.

o Realizar acciones que promuevan el cuidado y autocuidado que sean implementadas dentro de sus
contextos laborales y generalizadas en todos los ambitos en los cuales se desenvuelven funcionarios,
funcionarias y contratistas de la direccion territorial.

e Brindar herramientas psicoldgicas para el manejo de situaciones con los solicitantes de tierras. Es
importante tener en cuenta la solicitud de contar con la presencia de un profesional del equipo de cuidado
psicosocial permanente.

e Fomentar actividades permanentes que contribuyan a la salud mental de funcionarios, funcionarias y
contratistas de la direccion territorial.

e Fomentar jornadas de liderazgo transformacional con los lideres.

e Elequipo de cultura organizacional continiie generando espacios que permitan adquirir herramientas para
el abordaje de situaciones que permean el relacionamiento y la tramitacion de conflictos.

e Implementacién de actividades de integracion entre los funcionarios, funcionarias y contratistas, que les
permitan fortalecer aspectos como la comunicacion asertiva, el trabajo en equipo, el reconocimiento del
otro y el cuidado colectivo.

e Disefar una metodologia respecto a las VBG, acoso laboral, acoso sexual en el ambito laboral y
consecuencias.

o Realizar acciones que fortalezcan los canales de comunicacion y el liderazgo desde una mirada
humanizada, dentro de las practicas de la DT.

e Se recomienda contar con tiempos de pausas activas, ejercicios de respiracion y practicas deportivas y
culturales, que promuevan en bienestar y mejora de la salud mental en la DT.

e Se sugiere programar las actividades desarrolladas por el equipo de cultura organizacional en las
primeras semanas de cada mes.

e Contar con espacios donde se tenga mayor participacion de lideres y lideresas de equipos, para motivar
el liderazgo transformacional.

e Implementar un programa de reconocimiento e incentivos para celebrar los logros y esfuerzos de los
funcionarios, funcionarias y contratistas.

e Realizar un andlisis exhaustivo de la distribucion de tareas y ajustar la carga de trabajo de acuerdo con
las capacidades y tiempos disponibles.

e Generar vinculos de confianza entre los funcionarios, funcionarias y contratistas para viabilizar el reporte
de situaciones de discriminacion, acoso laboral y/o acoso sexual, en caso de presentarse.

e Se recomienda que las actividades por el equipo de Cultura Organizacional se realicen a comienzo de
mes y no en las Ultimas semanas debido a que los funcionarios, funcionarias y contratistas se encuentran

en cierre de mes y no cuentan con la disposicién pertinente para la realizacion de las actividades.
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o Fortalecer temas como habilidades blandas, liderazgo transformacional, herramientas de cuidado y
autocuidado, implementar acciones que gestionen la resolucion de conflictos, mejorar las estrategias
dirigidas a la comunicacion asertiva, profundizar en el conocimiento del tema de acoso laboral.

o Fortalecimiento de las capacidades desde el relacionamiento interpersonal, liderazgo transformacional,
reconocimiento del quehacer y comunicacion asertiva.

e Sensibilizacién de manera continua con relacion a las VBG, el acoso laboral, acoso sexual en el ambito
laboral y como reportar y acceder en el Sistema de informacion de cultura organizacional.

¢ Implementacion de espacios de cuidado que permitan tramitar situaciones que generan malestar, tension
y preocupacion, con el animo de fortalecer las practicas de construccion colectiva, interiorizacion del
trabajo en equipo y el reconocimiento del quehacer.

o Transformar imaginarios y creencias que perpetdan relaciones desiguales de poder, practicas de
discriminacién por razones de género, raza, orientacion sexual, religion, discapacidad, edad, entre otros,
en el entorno laboral, como personal.

1.1.4. Evaluacidon de la implementacion y apropiaciéon del programa de cuidado emocional
“CuidArte” de la UAEGRTD (2024):

En el segundo semestre del afio 2024 se desarrolld la evaluacion de la implementacion y Apropiacion del
Programa de Cuidado Psicosocial “CuidArte”, de la UAEGRTD, con el objetivo de identificar debilidades,
fortalezas, oportunidades de mejora, asi como también, las perspectivas y propuestas por parte de funcionarios,
funcionarias y contratistas para fortalecer las acciones desarrolladas a través del programa y la apropiacion de
este. Dicha evaluacion conté con el apoyo de la Cooperacién Alemana GlZ, quienes realizaron la sistematizacién
de la informacién obtenida en las cuatro Direcciones Territoriales.

Se realizaron 4 grupos focales de 10 participantes cada una en las siguientes direcciones territoriales: Meta,
Caqueta, Norte de Santander y Bogota. A partir de los objetivos planteados, se consideraron 5 ejes para la
evaluacion: programa de cuidado psicosocial, atencion psicosocial individual, circulos de cuidado, tejiendo
saberes psicosociales y el sistema de informacién de cultura organizacional. Dentro de cada eje se tomaron en
cuenta como categorias para la evaluacion el conocimiento del programa y los servicios, asi como sus objetivos,
la participacién e identificacion de estos, la necesidad e importancia de los servicios, percepcion y apropiacion,
accesibilidad y finalmente, las recomendaciones para el fortalecimiento del programa y sus servicios.

Cada grupo focal fue dirigido por una profesional en psicologia del equipo de cuidado psicosocial y un profesional
aportado por GIZ para la sistematizacion y recoleccion de informacion de dicho grupo focal. A partir de los
resultados obtenidos, las necesidades identificadas y las recomendaciones brindadas, se espera fortalecer el
programa “CuidArte” con el fin de seguir cumpliendo con el objetivo de cuidar la salud mental y emocional de los
funcionarios, funcionarias, contratistas, proveedores de servicio, pasantes y judicantes.

1.1.5. Sistemade informacién de cultura organizacional:

Con el objetivo de dar cumplimiento a lo ordenado en la Directiva 001 de 2023 y su implementacion a través de
la Resolucién No. 01042 de 2022 y 00591 del 2024 de la UAEGRTD, durante el 2023 y 2024, en articulacion con
el equipo de la OTI, se desarrollé e implementd el sistema de informacion de cultura organizacional, el cual reposa
en la intranet de la entidad.

El sistema de informacién de cultura organizacional es un aplicativo que permite la solicitud de acompafiamiento
psicosocial y el reporte de casos de violencias basadas en género de funcionarios, funcionarias, contratistas,
pasantes, practicantes, judicantes y proveedores/as de servicios vinculados a la Unidad de Restitucion de Tierras
del nivel central y en todas las Direcciones Territoriales.

Ademas de lo anterior, el sistema de informacién permite a las profesionales del equipo de cuidado psicosocial y
PIMGURT, realizar el reporte y seguimiento de cada uno de los casos registrados, teniendo asi un repositorio de
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informacion confidencial a la cual solo pueden acceder las profesionales que estén atendiendo dichos casos,
cumpliendo con la confidencialidad de acuerdo con la ley 1123 de 2007 y la ley 1090 de 2006.

1.2. ACCIONES REALIZADAS PARA LA PROMOCION E IMPLEMENTACION DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL

Durante el 2023 y 2024, en la gestion y el desarrollo del talento humano hacia el cambio organizacional, a través
del equipo de Cultura Organizacional, se gestionaron e implementaron acciones a través de tres lineas de accion:
Clima laboral, Politica de Cuidado con enfoque Psicosocial y Politica Institucional de Mujer y Género PIMGURT.
Los resultados y hallazgos obtenidos permitieron estructurar una propuesta robusta y participativa del Plan
Institucional de Cultura Organizacional 2025.

A continuacion, se presentan resultados, hallazgos y recomendaciones para consolidar los esfuerzos, fortalecer
la intervencién y las acciones futuras:

1.2.1. Lineade Cuidado Psicosocial

Esta linea de accién se orientd a reconocer y atender desde el enfoque psicosocial las afectaciones
emocionales de funcionarios, funcionarias y contratistas de la Entidad, asi como a reconocer y valorar las
practicas de cuidado y autocuidado que esta poblacion ejerce en su cotidianidad. Para ello, el equipo
correspondiente disefié e implementé principalmente dos estrategias: i) Atencién psicosocial individual v ii)
Circulos de cuidado psicosocial.

Durante el 2023, se destacan las siguientes acciones:

e A través de la atencién psicosocial individual se acompafiaron psicosocialmente 136 funcionarias,
funcionarios y contratistas de 15 Direcciones territoriales y del nivel central, mediante la realizacién de
comisiones de servicio en 8 direcciones territoriales. De esta manera, se realizaron 252 sesiones de atencion
psicosocial individual, tanto en modalidad presencial, como virtual; con lo cual el equipo logré generar
reconocimiento, cercania y confianza en la poblacion de funcionarios, funcionarias y contratistas. Los
procesos de acompafamiento psicosocial garantizaron un espacio confidencial de escucha, en el que la
poblacién atendida encontrdé apoyo, reconocimiento e identificacion de acciones de autocuidado a favor de
su bienestar integral.

e Serealizaron 26 Circulos de cuidado psicosocial y talleres a nivel nacional, en los que participaron equipos y
grupos de funcionarios, funcionarias y contratistas del Nivel central y de 12 direcciones territoriales: Antioquia,
Bolivar, Cauca y Huila, Caqueta, Cesar, Cordoba, Magdalena, Magdalena Medio, Meta, Narifio, Norte de
Santander y Valle del Cauca. En estos espacios grupales de acompafiamiento psicosocial participaron
aproximadamente 600 personas. Los circulos de cuidado son espacios colectivos de encuentro que lograron
promover en el personal participante de la Entidad el desarrollo de habilidades y practicas para favorecer el
cuidado integral de los equipos, a partir del fortalecimiento de los vinculos de confianza y apoyo mutuo.

e Con el apoyo del programa ProPaz Il de la GIZ y la Corporacién Vinculos, se realizd un proceso de formacién
de formadores y formadoras que contd con la participacion de 19 profesionales de la Direccion Social y del
Grupo de Gestion del Talento y Desarrollo Humano del nivel central de la Entidad, a través de 4 talleres sobre
herramientas psicosociales para la atencién a victimas de conflicto armado y para promover el cuidado al
cuidador.

Durante el 2024, se destacan las siguientes acciones:

e Atencion individual: Se realizaron 226 sesiones del 15 de enero a corte del 31 de octubre 2024 en las
direcciones territoriales adscritas con sus sedes.

e Circulos de Cuidado — colectivo: Se realizaron 60 atenciones psicosociales colectivas en las que
participaron 1338 personas de las dieciséis (16) direcciones territoriales y cuatro (4) sedes.
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e Se adopto la resolucion 00591 de 2024, por la cual se modifica la resolucion 00962. Tiene como proposito
“Desarrollar una cultura institucional de cuidado en la Entidad que fortalezca el bienestar integral y la
salud mental del talento humano de la entidad, esto definido como las personas que atienden y orientan
a las victimas del conflicto armado”.

e EI 30 de abril de 2024, se realiz6 el lanzamiento de la politica de Cuidado con Enfoque Psicosocial.

e Se cre6 una caja de herramientas para la atencién individual y otra para la atencién colectiva (circulos de
cuidado y tejiendo saberes).

¢ En conjunto con el equipo de Riesgo Psicosocial y la ARL, se esta construyendo una ruta de atencién y
remision para casos con ideacién suicida.

e En el marco del 10 de septiembre, dia internacional de la prevencion del suicidio, se realiz6 un café
charlado para hablar de la prevencién del suicidio.

e Se cred e implemento el sistema de informacion de cultura organizacional (aplicativo) para registrar las
solicitudes de atencién individual y la sistematizacion de las atenciones, permitiendo tener el consolidado
de esta informacion en un lugar seguro y apropiado.

e Se llevo a cabo la evaluacion de la implementacién y apropiacion del Programa de Cuidado Emocional
“CuidArte” liderado por parte de las profesionales del equipo de cuidado psicosocial, en apoyo de la
cooperacion alemana GIZ - del programa ProPaz Il.

e Frente a las gestiones adelantadas por la secretaria general Jaqueline Campos, el equipo de cuidado
psicosocial, participé en el taller de enfoque Emocional, fisico y Psicosocial realizado por Partners
Colombia, con el objetivo de consolidar estrategias que promuevan el bienestar emocional, desde la
conceptualizacion del cuidado al cuidador.

1.2.2. Lineade Clima Laboral

Esta linea de accion se orient6 a caracterizar el clima laboral con la participacion de funcionarios, funcionarias y
contratistas. En la caracterizacién también se identificaron los recursos individuales y colectivos para lograr un
clima laboral arménico. La caracterizacion se realiz6 a través de las técnicas del arbol de problemas y el arbol de
soluciones, a partir de las cuales se identificaron las situaciones que deterioran la convivencia laboral, asi como
las posibles estrategias que favorecen ambientes laborales armonicos.

Durante el primer semestre de 2023, se realizaron las siguientes acciones:

Se realizaron 12 talleres en los que participaron 393 funcionarios, funcionarias y contratistas que hacen parte de
los equipos de 2 dependencias del nivel central (Grupo de Atencién y Servicio al Ciudadano y Grupo de Gestion
Econémicay Financiera) y 8 Direcciones Territoriales: D.T. Antioquia — sede Medellin; D.T. Bolivar — sede Carmen
de Bolivar y sede Sincelejo; D.T Cauca - sede Neiva; D.T. Magdalena medio — sede Bucaramanga y sede
Barrancabermeja; D.T. Magdalena — sede Santa Marta; D.T. Narifio — sede Pasto; y D.T. Valle del Cauca — sede
Cali, D.T Tolima sede lbagué.

Durante el primer y segundo semestre de 2024, se realizaron las siguientes acciones:

Se realizaron 30 Jornadas de Clima Laboral, de las cuales 16 se realizaron en las Direcciones Territoriales y 14
en Dependencias de la secretaria general del Nivel Central, en las que participaron 1398 funcionarios,
funcionarias y contratistas. En las siguientes Direcciones Territoriales se realizaron las jornadas: D.T. Antioquia —
sede Medellin; D.T. Apartadd, D.T. Nte de Santander Cdcuta, D.T. Bogota, D.T. Magdalena Medio sede
Bucaramanga y Barrancabermeja, DT Caqueta sede Florencia, D.T. Cordoba sedes Monteria y Caucasia, D.T.
Valle del Cauca — sede Cali y Pereira, D.T. Narifio — sede Pasto, DT Putumayo sede Mocoa, D.T. Bolivar — sede
Carmen de Bolivar y sede Sincelejo, D.T Cauca - sede Neiva; D.T.; D.T. Magdalena — sede Santa Marta, D.T
Tolima sede Ibagué, D.T. Meta sede Villavicencio.
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1.2.3. Lineade Politica Institucional de Mujer y Género

Esta linea de accion se orientdé a disefiar y realizar actividades de socializacion de la PIMGURT y de
sensibilizacion y difusion alrededor de las discriminaciones y las violencias basadas en género. De manera
novedosa, la linea de accién incluy6 el enfoque de masculinidades reflexivas y comprometidas con la equidad de
género, a partir del cual se favorecio que funcionarios y contratistas reflexionaran sobre los modelos tradicionales
de ser hombre.

Para lograr los objetivos de la linea, el equipo implementé las siguientes acciones:
Periodo 2023:

e Con el fin de contribuir a la transversalizacién de los enfoques de género, diversidad y masculinidades
reflexivas en la cultura institucional, se realizaron 3 eventos de socializacion de la PIMGURT: Un acto de
instalacion del Comité de Implementacién y Seguimiento de la PIMGURT; un encuentro de socializacion de
la PIMGURT con més de 9 entidades publicas (Ministerio de Minas y Energia, ARN, Ministerio del Interior,
ANT, Migracion Colombia, UARIV, Ministerio de Educacion, DNP, Defensoria del Pueblo) y un conversatorio
a nivel nacional sobre masculinidades reflexivas y comprometidas con la equidad de género. El total de
participantes en estos tres eventos fue de 213 personas.

o Comité operativo. Se realizaron 3 comités operativos de casos, en los que se abordaron 18 situaciones de
violencia basada en género y/o discriminacién que fueron reportadas por contratistas y funcionarios/as de la
entidad, logrando definir un plan de atencion integral para cada proceso.

e Conmemoraciones. Se realizaron 3 conmemoraciones a nivel nacional para aportar en la transformacion
cultural: del dia internacional de la mujer trabajadora; dia internacional de la accién por la salud de las mujeres;
y dia del Orgullo LGBTIQ+. En los eventos de conmemoracion participaron 768 personas.

e Talleres de sensibilizacion. Se facilitaron 14 talleres de socializaciéon de la PIMGURT, que contaron con la
participacion de 496 personas que hacen parte de los siguientes equipos: Aseo y Cafeteria, 4/72, D.T Meta,
D.T Magdalena; D.T Cauca, D.T | Antioquia, D.T Tolima, Grupo de Gestién Econémica y Financiera y Equipo
de Seguridad. En estos talleres de sensibilizaciéon y socializacion de la PIMGURT también participaron
directivas a nivel nacional y lideres de equipos de la region caribe, en el marco de los cursos de gerencia
estratégica del PIC.

e Talleres de sensibilizacién sobre masculinidades reflexivas: Se realizaron 5 talleres para promover la reflexion
sobre la construccion de la masculinidad en 3 direcciones territoriales: Cauca sede Popayan; Antioquia sede
Medellin y Magdalena sede Barrancabermeja y Bucaramanga. Estos talleres contaron con la participacion de
52 personas.

e Campafias de sensibilizacion. Se disefiaron y difundieron 5 campafas de sensibilizacién de la PIMGURT:
Campafia Micromachismos, Campafia conmemoracién dia internacional de la mujer trabajadora, Campafia
dia internacional de accién por la salud de las mujeres, Campafia de activacién de link en la intranet y de QR
para reporte de caso y Campafia conmemoracion orgullo LGTBIQ+.

Periodo 2024:

En el marco de las acciones contempladas dentro del plan institucional de la Politica institucional de mujer y
género-PIMGURT durante el afio 2024, se han implementado diversas estrategias que buscan fortalecer la
prevencion y atencidn de las violencias basadas en género y otras formas de discriminacion dentro del entorno
laboral.

e Documentos normativos — juridicos: Se emiti6 Protocolo de la politica institucional de mujer y género
programa, se realizé el disefio e implementacion del procedimiento junto con sus correspondientes
formatos, creacién del normograma el cual contiene normas de caracter constitucional, legal, decretos,
resoluciones institucionales y directiva presidencial.

¢ Modificacion de la Resolucién: En el afio 2022 se emite el acto administrativo 01042 de 2022, donde se
adopta la Politica Institucional de Mujer y Género de la Unidad Administrativa Especial de Gestion de
Restituciéon de Tierras Despojadas, la cual fue modificada mediante la resolucién 00581 de 2024.

MC-MO-02
V.4

Si usted copia o imprime este documento, la UAEGRTD lo considerard como No Controlado y no se hace responsable por su consulta o
uso. Si desea consultar la versién vigente y controlada, consulte el Sistema de Informacién Strategos



- UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE GESTION DE RESTITUCION DE TIERRAS A .
Tos ) au? DESPOJADAS PAGINA: 23 DE 65
SN ; ,
¥ PROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO CODIGO: TH-ES-16
PLAN INSTITUCIONAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL VERSION: 2
Clasificacion de la Informacion: Publica X Reservada [J Clasificada [J Fecha de aprobacion: 16/12/2024

2.

Operatividad del Sistema de Informacion de Cultura Organizacional: Se crearon las historias de usuario
de la orientacion y acompafiamiento juridico, seguimientos juridicos, el formulario de reporte de casos
por parte de proveedores, pasantes, practicantes y judicantes, la creacion de dos cédigos QR con el fin
de acceder al SICO, y asi mismo se realizaron ajustes al reporte de casos.

Pedagogia del cambio Institucional: Llevado a cabo a través de 12 campafias de sensibilizacion y
prevencion de las VBG, acoso laboral, acoso sexual y/o discriminacién y apropiacion del Sistema de
Informacién de Cultura Organizacional, durante la presente vigencia.

Jornadas de fortalecimiento de capacidades: Se realizaron 16 Jornadas de Cultura Organizacional en las
cuales participaron funcionarios, funcionarias y contratistas de las direcciones territoriales, en los cuales
participaron alrededor de 1.020.000 personas. Asi mismo, se llevaron a cabo otras intervenciones por
parte de la PIMGURT a unas DT priorizadas por el equipo como lo fueron la DT Putumayo, DT Bogota,
DT. Valle del Cauca, DT. Magdalena medio - Bucaramanga / Barrancabermeja, asi como a algunas
dependencias a nivel central area de almacén y gestién documental, cabe destacar que se abordaron los
temas relacionados con el SICO, sensibilizacion sobre las VBG y promocion de la resolucion 0581 de
2024 a nivel central y territorial. De igual manera, se realizaron dos conversatorios “Resignifiquemos la
menstruacion” y autonomia sexual, reproductiva y no reproductiva con un total de 507 asistentes.
Seguimiento de casos: junto con el equipo de cultura organizacional se han llevado a cabo 8 reuniones
de seguimiento de casos, en los cuales se abordan los casos registrados en el SICO con el fin de realizar
un estudio de casos y brindad medidas de atencién integrales a las victimas.

Alianzas estratégicas interinstitucionales: En cuanto a la transversalizacion del enfoque de género y
diversidad en la cultura organizacional, en el marco de generar y/o establecer alianzas con actores
estratégicos para impulsar la PIMGURT y gestionar acciones de articulacién para la remisién de casos
de discriminacion y violencias basadas de género, en el mes de febrero se socializo la politica y del
sistema de informacion de cultura organizacional con diferentes sectores de la administracion publica,
tales como el Ministerio de Agricultura, el Ministerio de Trabajo y Funcién Publica. Posteriormente en el
mes de julio se asistié una segunda reunion de articulacion junto al equipo de Mujer Rural del Ministerio
de Agricultura, en donde se compartieron a mayor profundidad los lineamientos y bases para la gestion
y laimplementacion de la Politica Institucional de Mujer y Género en la Unidad, con el fin de que este tipo
de politicas se implemente en otras entidades de orden publico y privado a nivel nacional. Asi mismo se
llevaron a cabo varias jornadas de articulacion y trabajo mancomunado junto al comité de convivencia,
con el fin de poder remitir los casos, que se configuren como casos de acaso laboral y/o acoso sexual en
el entorno laboral en donde se involucren servidores publicos de la Unidad. Finalmente, para el mes de
septiembre se logré una importante alianza para la transversalizacion, en donde integrantes del equipo
de la Politica Institucional de Mujer y Género de la Unidad Administrativa Especial de Gestion de Tierras
Despojadas, generaron un espacio de capacitacion sobre acoso, violencias basadas en género y
terminologia general desde el enfoque de género, dirigido toda la comunidad perteneciente al SENA,
Servicio Nacional de Aprendizaje.

Orientaciones, acompafiamientos y seguimientos juridicos: En el afio 2024 se realizaron 27 orientaciones
y acompafiamientos juridicos, y 31 seguimientos relacionados con contratistas, funcionarios que
reportaron alguna situacién de acoso laboral, violencia verbal, psicologica y acoso laboral en razén a su
género, lo anterior con su consentimiento, logrando generar espacios de confianza hacia la PIMGURT.

JUSTIFICACION

A partir de las conclusiones obtenidas a través del andlisis diagnostico, el Grupo Gestion de Talento y Desarrollo
Humano - GGTDH disefi6 e implementara el Plan Institucional de Cultura Organizacional dirigido a:

1.
2.

Fortalecer los valores y la cultura organizacional de la Entidad,

Brindar herramientas a sus funcionarios, funcionarias y contratistas para desempefiar sus labores de
forma mas competente, segura y satisfactoria,

Disminuir, prevenir, mitigar y atender los factores de riesgo que deterioran el clima laboral y causan
malestar psicosocial.

Promover la equidad de género y erradicacion de las violencias basadas en género en el contexto laboral.
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Todo lo anterior, a través del disefio y la implementacion de diferentes estrategias, metodologias y actividades
que contribuyan a la armonizacion de los ambitos personal, laboral, familiar y social, asi como al fortalecimiento
de la identidad y el sentido de pertenencia institucional, y la integridad y el compromiso ético.

La gestién de la cultura organizacional en la UAEGRTD exige responder institucionalmente a las necesidades y
las problematicas identificadas por los diagndsticos descritos en el apartado anterior, de una manera estratégica,
creativa, comprometida, sostenida y transformadora. La respuesta institucional no puede partir de cero; por el
contrario, debe partir del reconocimiento de las buenas practicas evidenciadas en la gestion de la Entidad, asi
como de la valoracion de los saberes, las experiencias, las cosmovisiones y las habilidades de funcionarios,
funcionarias y contratistas, que, con sus aportes, individuales y colectivos, contribuyen a forjar la identidad y la
cultura propia de la UAEGRTD.

De manera complementaria, gestionar la cultura organizacional de la UAEGRTD exige identificar, reconocer y
monitorear los valores institucionalizados, compartidos y negociados por las personas que fundaron y actualmente
integran la Entidad, teniendo en cuenta que estos valores se expresan tanto en la misién, la vision y los objetivos
institucionales, como en las normas, los procesos y los procedimientos que han producido funcionarios,
funcionarias y contratistas durante los doce afios de existencia de la Entidad.

A partir de dicho reconocimiento, la gestion de la cultura organizacional también requiere valorar el compromiso
ético que expresan y practican cotidianamente funcionarios, funcionarias y contratistas en relacién con la misién,
la vision y los objetivos institucionales; teniendo en cuenta sus mundos de vida laboral, personal y familiar con los
cuales necesariamente se relaciona el compromiso ético.

Por otra parte, para gestionar adecuadamente la cultura organizacional de la UAEGRTD es necesario reconocer
las dinamicas propias de la vida cotidiana de la Entidad que favorecen u obstaculizan el adecuado desempefio
de labores misionales por parte de sus funcionarios, funcionarias y contratistas. Este reconocimiento exige
comprender y a la vez atender la incidencia que en el desempefio y el clima laboral tienen aspectos como: la
comunicacion, la toma de decisiones, el trabajo en equipo, el ejercicio del poder, el liderazgo, las cargas laborales,
el desgaste emocional y profesional, asi como los prejuicios y estereotipos (de: género, generacion, clase, etnia,
region, etc.) que generan discriminacion; entre otros.

De esta manera, el actual Plan contempla las directrices dadas por el Departamento Administrativo de la Funcion
Puablica y el marco normativo para implementar, entre otras, acciones encaminadas a: medir el clima laboral, por
lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion; evaluar y acompafar la
adaptacion al cambio organizacional; caracterizar la cultura organizacional y definir los procesos para la
consolidacién de la cultura deseada; fortalecer el trabajo en equipo promover el cuidado psicosocial para
fortalecer la salud mental y el bienestar emocional del talento humano y transformar la cultura para avanzar en
la erradicacion de las violencias basadas en género, que incluyen el acoso laboral y el acoso sexual laboral. Por
lo tanto, el Plan Institucional de Cultura Organizacional bajo el liderazgo del Grupo de Gestién de Talento y
Desarrollo Humano, contribuira a fortalecer la calidad de vida laboral, adoptando buenas practicas como producto
del andlisis de la ejecucion y puesta en marcha durante el 2022 y 2023, en aras de alcanzar los propdsitos
institucionales.

3. MARCO CONCEPTUAL

De acuerdo con los planteamientos de Geertz (1989), Trice (1993), Greenwood (1996) y Roca (2001), la cultura
organizacional la conforman todos aquellos modos de pensar, sentir y actuar, que son pautados socialmente y se
presentan como recurrentes en la vida cotidiana de una organizacion. En consecuencia, la cultura organizacional
esta conformada por los valores institucionalizados, compartidos y negociados por parte de las personas que
fundaron y actualmente integran la organizacién (misién, visién, objetivos); asi como por las normas, los
procedimientos y los bienes materiales (resoluciones, decretos, programas, documentos estratégicos, procesos
y procedimientos) que han producido las personas que han participado en la organizacion a través de su historia.

Conforme a esta conceptualizacion, las personas que integran la institucion son protagonistas y co-creadoras de
la cultura organizacional de la misma. Sin embargo, las personas que integran una organizacion no participan en
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esta desprovistas de sus propios componentes culturales y sociales, tales como: habitos, valores y creencias
(Génesis, 2021). Asi, la cultura organizacional esta significativamente influenciada por las dimensiones
personales, sociales y culturales de las personas que integran la organizacion (Blanke, et. al., 2013; Ramos y
Gallego, sf.).

Existe, por lo tanto, una relacion de interdependencia dinamica entre personas y organizacion, en el proceso de
conformacion de la cultura organizacional. Desde esta perspectiva relacional, ni la organizacién ni las personas
pueden comprenderse adecuadamente de manera independiente, aislada, autocontenida y ahistérica. Ello
significa que, en su experiencia laboral cotidiana, las personas no sé6lo se adaptan a la cultura organizacional,
sino que pueden ser co-creadoras, perpetuadoras y/o transformadoras de dicha cultura. Sin embargo, ello
también significa que la capacidad generativa de cultura organizacional por parte de las personas soélo es posible
a partir del uso, la apropiacion y/o la transformacién que ellas hagan de los recursos organizacionales disponibles
e institucionalizados.

En este sentido, la identidad de la organizacion esta conformada activamente por las experiencias personales de
quienes participan en ella. Este hecho convierte la identidad organizacional en un proceso creativo, dinamico,
adaptativo y cambiante, de acuerdo con la experiencia de las personas y las relaciones que establecen entre si
en la vida cotidiana de la organizacién (Blanke, et. al., 2013; Ramos y Gallego, sf.). De ahi que el cambio
organizacional es un proceso relacional que implica accion estratégica, paciencia y tiempo, asi como tolerancia a
las resistencias y los retrocesos que se manifiestan frente a los cambios promovidos.

De otro lado, a la cultura organizacional le es propia una dimensidon implicita, pero que se manifiesta abiertamente
en la vida cotidiana de la organizacion. Esta dimensidn la conforman los habitos y las creencias que las personas
asumen como normales y que, por ello, se convierten en orientadores validos de sus comportamientos cotidianos.
Un ejemplo de la dimension implicita de una cultura organizacional dada, son las creencias de género segln las
cuales las personas mas capacitadas para ejercer cargos de decisién y direccién son las de sexo masculino,
mientras que las mujeres son consideradas competentes solo para acatar y llevar a cabo decisiones ya tomadas.
Con base en la normalizacion de esta creencia de género, un director, jefe o coordinador puede desconocer o
rechazar las iniciativas de las mujeres que forman parte de su equipo de trabajo, mediante comentarios
discriminatorios y un tono de voz impositivo.

Si bien cada cultura organizacional es en si misma Unica e irrepetible, en su interior estd conformada por una
gama variada y heterogénea de subculturas, entendidas como culturas de area, sector o grupo (Trice, 1993; Roca,
2001; Génesis, 2021). Asi, cada subcultura puede tener sus propios rasgos identitarios, rituales y pautas de
relacion y comportamiento, que es indispensable tener en cuenta a la hora de planear las estrategias que
promuevan cambios en la cultura organizacional.

Uno de los principales retos para el equipo de la Talento Humano consistié en la incorporacién del institucional
de una serie de conceptos y concepciones tedricas que le apuestan a la consolidacion del Talento Humano como
el centro de la gestion que la entidad realiza, a partir de la humanizacién y el enfoque de derechos se propende
por la construccion colectiva de un lenguaje comun en el cual se reconozca la otredad, la vulnerabilidad del ser,
la dignidad y la necesidad de establecer nuevos y mejores pactos de convivencia.

A continuacion, se detallan algunos conceptos relevantes que fundamentan teéricamente el presente plan:

Autocuidado, se entiende por autocuidado, la accién sistematica de cuidar de uno mismo, en procura del
bienestar y crecimiento propio. De acuerdo con el Ministerio de Salud y Proteccion social (2018), la promocién
del autocuidado en el talento humano que atiende y orienta a victimas del conflicto armado ,busca el fomento de
practicas cotidianas de proteccion de la salud y bienestar integral, tales como: higiene general y personal,
nutricion, estilo de vida, ejercicio y recreacion, factores ambientales de la vivienda y habitos sociales, factores
culturales y sociales, manejo del estrés, desarrollo personal y proyecto de vida, uso de tecnologia, capacidad de
tomar decisiones oportunas para gestionar la salud y buscar ayuda médica en caso de necesidad.

Accién afirmativa: La Constitucion prevé dos formas en la que se puede materializar el principio de igualdad. La
primera comprende los derechos sociales fundamentales, que reconocen mecanismos de proteccion a favor de
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aquellos que se encuentran necesitados23, en una situacién de discriminacién histérica o en situacién de
vulnerabilidad. La segunda forma es la accion afirmativa. La Corte Constitucional entiende por accion afirmativa
las politicas o medidas dirigidas a favorecer a determinadas personas o grupos, bien para eliminar o reducir las
desigualdades de tipo social, cultural o econdmico que los afectan o para lograr que los miembros de un grupo
subrepresentado, que usualmente ha sufrido de una discriminacién histérica, tengan mayor representacion. Lo
anterior nos permite preguntarnos dos cosas. La primera, ¢cuales son las personas o grupos que pueden verse
beneficiados a través de una accidén afirmativa. La Constitucion Politica, los instrumentos internacionales y la
jurisprudencia nos mencionan algunos: a) las mujeres; b) las personas en situacion de discapacidad; c) las
comunidades indigenas; d) las comunidades afrodescendientes y €) las victimas del conflicto armado. La segunda
pregunta consiste en ¢cuéles son las formas de accion positiva? La Corte Constitucional ha indicado que,
generalmente, el Estado busca alcanzar condiciones materiales de igualdad a través de la discriminacion positiva.
Esta consiste en el conjunto de medidas transitorias destinadas a romper una situacion de desigualdad y que se
desmontaran cuando dicha desigualdad se supere25 -p. ej., otorgamiento de becas26 y subsidios-; asimismo, el
Estado puede realizar discriminaciones inversas, tales como las cuotas de empleo publico reservadas a mujeres.
3

Acoso sexual; Segun la Organizacion Internacional del Trabajo OIT, el acoso sexual puede definirse como
insinuaciones sexuales inapropiadas, demandas de favores sexuales o cualquier conducta verbal, no verbal o
fisica de naturaleza sexual no deseada, la cual se produce en el entorno personal o profesional creando un
ambiente hostil y ofensivo. Finalmente, puede ser visto como tratamiento discriminatorio. La Corte Suprema de
Justicia recoge la definicion de acoso sexual en el lugar de trabajo establecida por la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) entendiendo esta conducta como —el comportamiento en funcion del sexo, de caracter
desagradable y ofensivo para la persona que lo sufre. Para que se trate de acoso sexual es necesaria la
confluencia de ambos aspectos negativos: no deseado y ofensivoll y afirma que el acoso sexual en el ambito
laboral es uno de los problemas de discriminacion de género que materializa una forma especifica de violencia
contra las mujeres que requiere la visibilizacién, rechazo y reparacién en las sociedades que invocan la justicia
como valor supremo. Radicado 55122. Sala de Casacion Laboral. 31 de enero de 2018.

Atencion psicosocial, Se define como el conjunto de procesos articulados que favorecen la recuperacion o
mitigacion de los dafios psicosociales, el sufrimiento emocional y los impactos a la integridad psicolégica y moral
y al proyecto de vida que pueden ser generados por eventos traumaticos, situaciones de amenazas o de
vulneracion de derechos, entre otras (El Ministerio de Salud y proteccion social y la Unidad para las Victimas,
2019)

El concepto “psicosocial” se utiliza como alternativa a “psicoldgico”, en el reconocimiento de que la salud mental
de una persona se conforma en esa constante interaccién entre lo “psicolégico” y lo “social/contextual”, por lo que
se contempla la relacion entre los factores sociales y los psicolégicos. (CNMH, 2020). Este acompafiamiento,
implica la comprensién de la particularidad de la poblacion y el reconocimiento de sus multiples contextos sociales,
culturales y politicos, como ambitos que influyen en la construccion de su identidad y de su mundo emocional,
experiencial y explicativo, (Arévalo, 2010).

Bienestar psicosocial, el Bienestar Psicosocial esta relacionado con un estado de equilibrio entre el manejo de
las emociones, los pensamientos, y el funcionamiento social en general; la capacidad de enfrentar situaciones
relacionadas con la salud mental como la discriminacién, la violencia, la exposicién a eventos potencialmente
traumaticos, la exclusién, la pobreza crénica y algunas experiencias relacionadas con la migracién y el refugio. El
término en si mismo releva la importancia de considerar los aspectos psicoldgicos y sociales que lo influencian,
tomando en consideracién que el sentirse bien consigo mismo tiene relacion a su vez con la manera en co6mo nos
relacionamos con una cultura y con el entorno social (Adaro, B. y Mufioz. J. 2014).

Teniendo en cuenta lo anterior, el bienestar psicosocial esta relacionado con las formas en que las personas
valoran las circunstancias y su propio funcionamiento dentro de la sociedad y logran afrontar los retos vitales.
Incluye la percepcion de si mismo; la capacidad de manejar el medio y la propia vida de forma efectiva; tener un
proyecto de vida, poder sentir felicidad, creer en el futuro; la calidad de los vinculos; la creencia de que la vida

3 (Constitucional) ~ Corte Constitucional. Igualacién material. Acciones afirmativas para una igualdad material
https://www.corteconstitucional.gov.co/Transparencia/publicaciones/Igualaci%C3%B3n%20material%20v2%2071020.pdf
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tiene sentido y significado a través del proyecto vital, desarrollar relaciones efectivas, contar con un entorno
seguro y protector, desarrollar habilidades de afrontamiento y acceder a servicios de calidad, entre otros. (Zubieta,
E; Muratori, M; Fernandez, O 2012).

Por lo tanto, tiene que ver con la autoaceptacion, la capacidad de construir relaciones positivas con otras
personas, la autonomia, independencia y autodeterminacion; la habilidad para satisfacer los deseos y
necesidades propias; la sensacion de control sobre la propia vida; el contar con metas y objetivos que permiten
dotar de sentido la vida y tener interés por desarrollar potencialidades, crecer como persona y llevar al maximo
las propias capacidades.

Burnout “Erosion del espiritu”, Segin Méndez (2004) & Maslach y Jackson (1981), el burnout se define como
una respuesta a un estrés emocional crénico, cuyos rasgos principales son el agotamiento fisico y psicoldgico
significativo y un desequilibrio en las ares de ajuste, ocasionado por las condiciones laborales que afronta la
persona. Para Aron y Llanos (2004, pag. 4), el Burnout se expresa a través de la sensacién de “estar fundido” y
se caracteriza por sintomas como cansancio, fatiga, lentitud, frustracion, omnipotencia, problemas fisicos
(malestares digestivos y musculares), alteraciones en el suefio, desmotivacion, pérdida del entusiasmo,
ausentismo y/o visién negativa de la vida y de los demas”. También puede manifestarse a través de fendmenos
como la despersonalizacibn y un caracter negativo frente a las actividades laborales que se vienen
desempefando o con las personas con las que se interactia (Méndez, 2004).

De acuerdo con Claramunt (1999) el burnout, puede ocurrir por usar toda la energia fisica y emocional en el
desarrollo del trabajo, sin conservar lo suficiente para si mismo, y usualmente los sintomas no se producen
sUbitamente, sino que aparecen lenta y progresivamente. Por su parte, Herbert Freudenberger (1974), citado por
CNMH, (2015), plantea que el Burnout es “un estado de fatiga o frustracion que aparece como resultado de la
devocién a una causa, a un estilo de vida o a una relacion que no produce las recompensas esperadas.

Calidad de vida, De acuerdo con la Organizacién Mundial de la Salud OMS en 2019 la calidad de vida es definida
como: la percepcion que un individuo tiene de su situaciéon de vida en relacién con su contexto (cultura, sistema
de valores), sus objetivos, aspiraciones y preocupaciones.

El Plan Institucional de Cultural Organizacional esta dirigido a todo el personal de la UAEGRTD que realiza
actividades de atencidn, asistencia y reparacion integral a las victimas del conflicto armado; teniendo como base
una perspectiva diferencial e incluyente que permite brindar herramientas de acuerdo con el rol, reconociendo el
lugar de todas las personas que integran la Entidad.

Si bien los niveles de afectacién pueden variar, se debe tener claro que los efectos del conflicto armado sobre el
talento humano tienen una perspectiva global y que existe un nivel de afectacion institucional, grupal, e individual,
por lo cual no se puede desconocer las necesidades de cuidado emocional frente al riesgo psicosocial y al riesgo
publico identificados por el equipo y el personal experto del Grupo de Gestion del Talento Humano, por ende es
de vital importancia la comprension y apropiacion de los conceptos que rigen el Plan Institucional de Cultura
Organizacional.

Clima Laboral: Conjunto de percepciones que las servidoras y los servidores de la UAEGRTD construyen
alrededor de interrelaciones y caracteristicas de la unidad o de alguna dependencia de la misma, tales como
politicas, préacticas, procedimientos, estilos de liderazgos y otros factores que se entretejen, correlacionan e
influyen en su bienestar, comportamiento y productividad.

Cuidado psicosocial, el cuidado psicosocial puede entenderse como la competencia necesaria para las
personas que se desempefian en escenarios laborales de violencia, que implica el reconocimiento de los riesgos
presentes en el contexto de trabajo, la disposicion por comprender las necesidades de desarrollo propias y de los
demas y la actuacién para promover el bienestar integral de su red social (OIM, 2016, pagina, 12, citado por
CNMH 2015). Desde esta perspectiva, el cuidado psicosocial debe evitar que las personas se queden solas con
las angustias que les causa lo que escuchan en los procesos de atencién a victimas de conflicto armado, para lo
cual debe fortalecer la estructura institucional (Lira, 2016%, citado por CNMH, 2017).
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Desgaste laboral, para Leon e lllada (2013), el desgaste laboral se puede definir como la sensacion de alteracion
del equilibrio del organismo, ocasionada por la percepcién que tiene el individuo sobre los estresores asociados
al trabajo y condicionada por la capacidad de respuesta con la que cuenta. Por su parte, el Centro Nacional de
Memoria Histérica (2015), comprende el desgaste laboral como “el conjunto de sintomas indeseados sostenidos
en el tiempo y relacionados con el trabajo, experimentados por personas que trabajan en contextos de violencia.
Esta experiencia incluye afectaciones a nivel fisico, emocional, mental, relacional, existencial o espiritual. Entre
algunos de los efectos observables se destacan el agotamiento emocional, el cansancio crénico, dolores y
afecciones de salud, desmotivacién, aparicion de conflictos en las relaciones de manera mas frecuente que antes,
bajo rendimiento, pérdida de la fe o del sentido de vida y un estilo pesimista de relacionarse con el mundo (OIM,
2016, péagina, 10, citado por CNMH, 2015).

De acuerdo con el CNMH (2015), el desgaste laboral de las los trabajadores que interactilan con victimas del
conflicto amado, puede experimentarse como un permanente cuestionamiento sobre el sentido y el valor del
trabajo que se desempefia y estar acompafiado de sentimientos de frustracién, agobio, rabia, desolacién y
desesperanza, que se generan a partir de tener acceso directo al sufrimiento de las victimas y a relatos de
crueldad, violencia extrema, impunidad y experiencias de revictimizacion-

Estrés laboral, El estrés es un patron de reacciones emocionales, cognitivas, fisiolégicas y de comportamiento
a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido del trabajo, la organizacion del trabajo y el medio ambiente
de trabajo y se caracteriza por altos niveles de excitacion y de respuesta y la frecuente sensaciéon de no poder
afrontarlos. “El estrés es un desequilibrio sustancial (percibido) entre la demanda y la capacidad de respuesta
(del individuo) bajo condiciones en la que el fracaso ante esta demanda posee importantes consecuencias
(percibidas)” (Grath, 1970). Asimismo, Castillo T. & Avila M. (2021), definen el estrés como el proceso por medio
del cual los sujetos reaccionan al percibir una situacién o acontecimiento que genera una alta demanda o
amenaza, por lo que es un fendmeno que afecta de una manera directa a la salud, facilitando la aparicion de
determinadas enfermedades o acelerando el progreso de una enfermedad ya cronica, o de forma indirecta,
estimulando la realizacién de conductas nocivas o reduciendo la probabilidad de que aparezcan conductas
saludables.

De esta manera, se ha reconocido al estrés como un fenémeno social, derivado de las dinamicas laborales y se
han identificado diversos tipos. Al respecto Beristain (2007), citado por CNMH (2015), establece que se puede
dividir en el estrés del dia a dia, relacionado con el volumen y frustraciones de trabajo, el estrés acumulativo que
se manifiesta con signos de fatiga y sobrecarga emocional, el estrés organizativo producto de tramites
administrativos, y el confrontarse con el dolor y situaciones de extrema pobreza, dolor y muerte.

Recursos de afrontamiento, todas las personas tienen recursos que les permiten resistir en términos de salud
mental y bienestar psicosocial, los cuales pueden variar en funcion de la edad, el género, el contexto sociocultural
y el @ambito de la emergencia. El afrontamiento puede ser concebido como todas las estrategias que las personas
realizan a nivel psiquico, fisico, y social frente a las exigencias que se presentan a lo largo de su vida.

El afrontamiento incluye las acciones que realiza el individuo para resistir y superar demandas excesivas que se
le plantean en su acontecer vital, y reestablecer el equilibrio, es decir, para adaptarse a la nueva situacion.
(Rodriguez, M; Lépez, R; Pastor. 1990). Es decir, el concepto de afrontamiento implica un equilibrio entre las
demandas y expectativas planteadas por una situacion dada y las capacidades de la persona de responder a
tales demandas. La magnitud de la discrepancia determina, en parte, el estrés que experimenta la persona.

Lazarus y Folkman (1984), dividen las estrategias de afrontamiento en dos grandes grupos, el primero centrado
en el problema y el segundo centrado en las emociones. El afrontamiento centrado en el problema tiene como
funcion la resolucion de problemas, lo cual implica el manejo de las demandas internas o ambientales que
suponen una amenaza y descompensan la relacién entre la persona y su entorno. Por su lado, las estrategias
centrado en las emociones tienen como funcién la regulacién emocional que incluye los esfuerzos por modificar
el malestar y manejar los estados emocionales evocados por el acontecimiento estresante.

Las estrategias de afrontamiento son eficaces solo si contribuyen al bienestar fisiolégico, psicoldgico y social de
la persona. La eficacia de las estrategias de afrontamiento descansa en su habilidad para manejar y reducir el
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malestar inmediato, asi como en sus efectos a largo plazo, en términos de bienestar psicoldgico y en el estado
de salud (Snyder, 1999).

Cabe destacar, que los factores importantes para utilizar cualquier tipo de estrategia, dependeran del tipo de
suceso, la posibilidad de su modificacion, la ambigiiedad e incertidumbre, asi como la intensidad y la gravedad
de la situacion (Lazarus & Folkman, 1986).

Redes de apoyo, una red de apoyo representa un elemento muy importante de bienestar psicosocial y puede
ser definida como las relaciones que brindan soporte, seguridad, ayuda y/o confianza a las personas sobre un
area determinada, ya sea en salud, empleo, educacion o apoyo emaocional, entre otros. De acuerdo con Sanchez
(2000) y Celade (2003), existen cinco tipos de redes de apoyo que pueden prestar soporte a las personas en
situaciones criticas y cumplen un papel protector y mantienen un estado adecuado de salud y de bienestar
personal.

e Apoyo material: recursos monetarios (dinero en efectivo, como aporte constante o no, remesas, regalos,
otros) no monetarios (comida, ropa, pago de servicios)

e Apoyo emocional, se refiere a contar con una persona cercana que pueda canalizar preocupaciones y
gue pueda escuchar a la sobreviviente cuando lo necesita (amiga, vecina o si ha tenido un recurso
profesional) Pueden presentarse mediante visitas periddicas, transmision fisica de afecto

e Apoyo instrumental, se refiere a la disponibilidad de personas o grupos de personas que estén en
capacidad de apoyar a la sobreviviente en darle alojamiento cuando sea necesario, o en ayudarla a cuidar
sus hijos cuando tenga esa necesidad, o incluso alguien que le facilite dinero si asi lo requiere. Se
solidifica a través de ayuda en labores del hogar, cuidado y acompafiamiento

e Apoyo institucional, se refiere al acceso a servicios institucionales donde logre tener cercania con
profesionales que la asistan, puede ser un servicio de salud, la instituciéon educativa de sus hijos, una
iglesia, una ONG comunitaria y en general es el apoyo organizado formal al que se puede recurrir en
algiin momento de urgencia.

e Apoyos cognitivos: intercambio de experiencias, transmisién de informacion (significado) consejos

Aunado a lo anterior, se alcanzan a distinguir dos tipos de redes: la informales (en donde las interacciones
existentes, se dan principalmente por la familia, conyuge, hijos, hermanos, familiares y amistades), y las formales
(en el que las interacciones que se brindan se dan principalmente por grupos, organizaciones, centros sociales,
centros de salud, etc.), y en el que, todas ellas, en menor o mayor grado, son importantes y necesarias ante
cualquier situacion, sea esta critica o no. (Pefa, R. 2005)

Salud mental, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) define la salud mental como un estado de bienestar
fisico, mental y social, que implica lograr un equilibrio entre las emociones, la forma de pensar y de actuar, de tal
manera que las personas puedan tener un manejo del entorno y estén en capacidad de afrontar los distintos
riesgos a los que son expuestas. No es la ausencia de enfermedad, en cuanto se define como un estado de
bienestar en el cual el individuo consciente de sus propias capacidades es capaz de hacer frente al estrés normal
de la vida, de trabajar de forma productiva y de contribuir a su comunidad” (Mufioz, C. O., Restrepo, D., Cardona,
D. 2016PAG.).

Este estado de bienestar permite a las personas hacer frente a los momentos de estrés de la vida, desarrollar
todas sus habilidades, poder aprender y trabajar adecuadamente y contribuir a la mejora de la comunidad. La
salud mental es, ademas, un derecho humano fundamental, y un elemento esencial para el desarrollo personal,
comunitario y socioeconémico. (OMS, 2022)

De esta forma, la salud mental es un concepto que involucra los aspectos individuales psicoldgicos expresados
en los afectos, la introspeccion y la percepcion sobre el estado individual, pero, también en lo social, que se
relacionan con el entorno y colectivo, la productividad y el funcionamiento social (Lundin, 2017).

Satisfaccién: El Departamento Administrativo de la Funcién Publica (2021), hace alusién a que la satisfaccién
esta relacionada con el estado afectivo de agrado que una persona experimenta acerca de su realidad laboral,
representando un componente emocional, cognitivo y conductual. El grado de satisfaccién (componente positivo)
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o insatisfaccion (componente negativo) surge de la comprension o juicio entre lo que una persona desea, obtiene
o encuentra en el lugar donde trabaja y se puede ver afectado o beneficiado por el Clima Laboral.

Trauma vicario, segun el Ministerio de Salud y Proteccion Social (2018), el trauma vicario, se entiende como el
proceso en que se empiezan a reproducir en la persona, los sintomas y sufrimientos de las victimas que atiende;
en este sentido, se empieza a vivir la experiencia traumatica de los demas como propia y reproducir en uno mismo
sufrimiento intenso, pesadillas relacionadas con la vivencia de la victima o sentirse en peligro constante, entre
otras. (Arony Llanos, 2004, pagina 5); de esta manera el trauma vicario ocurre cuando el/la profesional que presta
atencion se encuentra muy afectada por la experiencia de las victimas con las que trabaja (Comisién de la Verdad,
2019).

Inclusidn: La inclusién como las acciones, hechos, comportamientos, actitudes positivas para integrar a todas
las personas al interior de la unidad sin ningun tipo de discriminacion por su condicién, raza, pensamiento o
religion, con el objetivo de que todos los que desempefiamos actividades al interior de la unidad se sientan libres
con su ser y puedan participar y contribuir a laborar en un ambiente libre de exclusién, erradicando la
discriminacién ayudando asi a construir una sociedad mas justa en un ambiente laboral arménico de respeto y
reconocimiento del otro y su valor.

La inclusién, como politica surge como un proceso de construccién conjunta alineado a las politicas nacionales
que pretenden cerrar las brechas de la desigualdad, causado por circunstancias como la pobreza, el
analfabetismo, la segregacion étnica o religiosa, xenofobias o discriminaciones por género, edad o por
capacidades diversas entre otras situaciones.

La inclusion busca lograr que todos los individuos o grupos sociales puedan tener las mismas posibilidades y
oportunidades para realizarse como individuos. Sobre todo, aquellos que se encuentran en condiciones de
segregacién o marginacion.

Exclusion: La exclusién es una situaciéon de marginacion o segregacion que afecta a determinados grupos dentro
de una sociedad. Se manifiesta en condiciones desventajosas en el acceso a bienes, servicios y oportunidades
laborales en comparacion con otros grupos que, por distintas razones, ocupan posiciones de mayor privilegio.

Exclusion y Discriminacién: Es importante abordar otros conceptos y situaciones sociales estrechamente
relacionados con la PIIURT para lograr una comprension completa de los desafios y oportunidades que esta
politica busca abordar. Conceptos como equidad, igualdad de oportunidades, justicia social, diversidad,
accesibilidad e inclusién social son fundamentales, ya que aportan una base tedrica y practica para el desarrollo
de un entorno laboral inclusivo y respetuoso en la Unidad de Restitucion de Tierras (URT).

Equidad e lgualdad de Oportunidades: Mientras que la igualdad promueve el mismo trato para todos, la equidad
se enfoca en ofrecer condiciones justas que consideren las necesidades especificas de cada persona. En el
contexto de la PIIURT, ambos principios buscan eliminar las barreras estructurales y culturales que dificultan el
acceso y permanencia de ciertos grupos en la entidad.

Justicia Social: Este concepto enfatiza la importancia de un reparto equitativo de derechos, recursos y
oportunidades, promoviendo un entorno de trabajo justo donde todos los empleados puedan desarrollar su
potencial. La justicia social es un pilar de la PIIURT, pues sustenta la creacién de politicas que respeten la
dignidad humana y garanticen condiciones laborales justas para los grupos tradicionalmente excluidos.

Diversidad: La diversidad reconoce y valora las diferencias individuales en términos de género, raza, etnia, edad,
discapacidad, religion, entre otras. La PIIURT incorpora la diversidad como un recurso enriquecedor, impulsando
la integracion y el respeto por la pluralidad dentro de la organizacion.

Accesibilidad: Para garantizar la participacion plena de todos los trabajadores, es fundamental asegurar la
accesibilidad fisica y comunicativa en los entornos laborales. La PIIURT fomenta la eliminacion de barreras que
limiten el acceso a personas con discapacidad y promueve la adecuacion de recursos y servicios para su inclusiéon
efectiva.
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Inclusién Social: Este concepto se refiere a la creacion de condiciones que permitan a todas las personas
participar activamente en la vida laboral y social sin barreras de ningun tipo. La PIIURT se fundamenta en este
principio, asegurando que todos los empleados, independientemente de sus caracteristicas personales, se
sientan valorados y puedan contribuir plenamente al desarrollo de la organizacion.

Accesibilidad: Cualidad que busca, a través de la identificacién de barreras en el acceso a lugares, bienes y
servicios, que se garantice este acceso para todas las personas en igualdad de condiciones.[1]

Apoyos: Son aquellos aparatos o equipos utilizados por las personas con discapacidad, de manera temporal o
permanente, y que les sirven para garantizar mayor grado de independencia en el desarrollo de sus actividades
de la vida diaria y les proporciona en general una mayor calidad de vida.

Barreras: Son todos aquellos factores en el entorno de una persona que, cuando estan presentes o ausentes,
limitan el funcionamiento y generan discapacidad.[3]

Ciclo vital: El ciclo vital humano hace referencia al proceso de crecimiento y desarrollo que atraviesan las
personas desde el nacimiento hasta su muerte. Al margen de las discusiones de los expertos sobre las causas y
los diversos factores que lo determinan, basicamente son las interacciones entre los factores genéticos y el
entorno los que resuelven el desarrollo de los seres humanos.

Condicion: Estado en que se encuentra una persona, que puede referirse a un trastorno, enfermedad o
circunstancia. Esta puede ser temporal o permanente.[5]

Cultura Social: Conjunto de modos de viday costumbres, siendo la cultura una construccién social intangible,
producto de los saberes y experiencias acumuladas

Deficiencia: Es toda pérdida o anormalidad de una estructura o funcién psicoldgica, fisiolégica o anatémica.

Discriminaciéon por motivo de discapacidad: Es cualquier distincién, exclusién o restriccion por motivos de
discapacidad que tenga el propésito o el efecto de obstaculizar o dejar sin efecto el reconocimiento, goce o
ejercicio, en igualdad de condiciones, de todos los derechos humanos y libertades fundamentales en los ambitos
politico, econémico, social, cultural, civil o de otro tipo.

Diversidad: Pluralidad de identidades y expresiones culturales que caracterizan a los grupos y las sociedades
gue componen la humanidad. Se manifiesta en la variedad entre religiones, orientaciones sexuales, identidades
de género, posturas politicas, etnias, costumbres, tradiciones, experiencias, culturas, lenguas, edad y la
coexistencia entre si.

Discriminacion: Cualquier acto, politica o expresion verbal, no verbal o escrita que implique un trato inequitativo,
injusto o denigrante de una persona a partir de una caracteristica personal como: edad, raza, etnia, sexo, género,
orientacion sexual, identidad y expresion de género, nacionalidad, religion, creencia, postura o ideologia politica,
discapacidad, origen familiar y estado civil, situacién social y econdémica, situaciones de salud, razones
lingUisticas, y cualquier otra condicion, que tenga por efecto impedir o anular el reconocimiento o el ejercicio de
sus derechos, la igualdad real entre las personas o las oportunidades de un grupo.

Reconocimiento de otras lenguas: Desde los derechos constitucionales, debe entenderse que son los
diferentes idiomas de los grupos étnicos nacionales, que pueden hablar los originarios de los mismos y se
reconoce como oficial. “La lengua es el alma, la figura simbdlica que enmarca el pensamiento, el conocimiento.
A través de ella se describen nuestras caracteristicas, nuestros origenes y quienes hemos sido. En suma, yo creo
que la lengua hace parte fundamental de la vida de los pueblos indigenas”. Con estas palabras Higinio Obispo
(ONIC, febrero 2022)

Personas con capacidades diversas: desde una perspectiva de los derechos humanos y nuevos paradigmas
podemos plantear los conceptos de diversidad funcional y neurodiversidad, en el marco del concepto de personas
con capacidades diversas; si bien actualmente las normas nacionales regulan la discapacidad, debe avanzarse
en el reconocimiento de que se trata personas que tienen por su condicion formas diferentes de interactuar con
el exterior.
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Inclusién laboral: Es la creacion de condiciones favorables para la participacion de personas en situacion de
vulnerabilidad dentro del mercado laboral. Deben ser condiciones libres de discriminacién y con igualdad de
oportunidades en el acceso, permanencia, remuneracion y ascenso en el empleo.

Lenguaje accesible: Es aquel que esta dirigido a mejorar la informacién y comunicacion en el ambiente laboral.
Con la finalidad de eliminar cualquier barrera de comunicacion, el lenguaje debe ser claro, abierto, fluido, conciso,
respetuoso y de facil entendimiento.

Lenguaje incluyente: Es aquel que reconoce a las mujeres y a los hombres tanto en la comunicacién oral como
en la escrita. Manifiesta la diversidad social y procura equilibrar las desigualdades. El lenguaje incluyente
contribuye a forjar una sociedad que reconozca e integre la diversidad, la igualdad y la equidad de género.

Libertad de culto: De acuerdo con el articulo 19 de la Constitucion Politica Nacional responde al derecho que
tiene toda persona a profesar libremente su religion y a difundirla en forma individual o colectiva.

4. CONTEXTO NORMATIVO

A continuacion, se relaciona la normatividad aplicable a la Gestion de la Cultura Organizacional en la UAEGRTD*

Tabla 1: Contexto Normativo

Normatividad

Contenido Especifico

Ley 909 de 2004

“Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la
carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones”.

Decreto 1227 de 2005. Articulo 76 y 76

“Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 vy el
Decreto-ley 1567 de 1998”

Decreto, 4801, 2011

“Por el cual se establece la estructura interna de la Unidad
Administrativa Especial de Gestion de Restitucion de Tierras
Despojadas.”

Decreto 4939, 2011

“Por el cual se determina la planta de personal de la Unidad
Administrativa Especial de Gestion de Restitucion de Tierras
Despojadas”.

Resolucién 00652 de 2012

“Por la cual se establece la conformaciéon y funcionamiento del
Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas
privadas y se dictan otras disposiciones”.

Resoluciones 1356 de 2012

“Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion 652 de 2012”.

Decreto 2482 de 2012

“Por el cual se establecen los lineamientos generales para la
integracion de la planeacion y la gestién”

Ley Estatutaria 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 1616 del 2013

“Por medio de la cual se expide la ley de salud mental y se dictan
otras disposiciones”

4 Fuente: Normograma UAEGRTD - Grupo de Cultura Organizacional del GGTDH

MC-MO-02
V.4

Si usted copia o imprime este documento, la UAEGRTD lo considerard como No Controlado y no se hace responsable por su consulta o
uso. Si desea consultar la versién vigente y controlada, consulte el Sistema de Informacién Strategos




’ UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE GESTION DE RESTITUCION DE TIERRAS A .
Tos ) au? DESPOJADAS PAGINA: 33 DE 65
=W\ - -
¥ PROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO CODIGO: TH-ES-16
PLAN INSTITUCIONAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL VERSION: 2
Clasificacion de la Informacion: Publica X Reservada [J Clasificada [J Fecha de aprobacion: 16/12/2024

Decreto 1083, 2015.

“Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Publica.

Articulo 2.2.10.7 Programas de bienestar de calidad de vida laboral.

Decreto 1072 de 2015

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

Decreto 612 de 2018

“Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las
entidades del Estado”

Decreto 051 de 2018

“Por el cual se modifica parcialmente el Decreto 1083 de 2015, unico
reglamentario del Sector de Funcion Publica y se deroga el Decreto
1737 de 2009".

Decreto 648 de 2018

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

Resolucién 1166 de 2018.

“Por la cual se adoptan los lineamientos para el talento humano que
orienta y atiende a las victimas del conflicto armado y se dictan otras
disposiciones”.

Teniendo en cuenta los lineamientos de la Resolucion 1166 de 2018,
La UAEGRTD, adopta para dar cumplimiento a la misma, a través
del Grupo de Gestion de Talento y Desarrollo, Humano que Orienta
y atiende a las victimas del conflicto armado, Generando asi
estrategias para el fortalecimiento de habilidades y competencias de
los colaboradores, enfocados en un trato digno por medio de un
proceso especifico de competencias con un enfoque psicosocial que
permita fomentar el autocuidado emocional, garantizando de esta
manera el bienestar y proteccién de la salud mental a nivel laboral.

Por lo que la UAEGRTD, estableci6 la necesidad del desarrollo de 4
fases especificas asi:

FASE | Focalizacion
FASE Il Caracterizacion
FASE Il Potencializacion del autocuidado emocional y psicosocial.

FASE IV Implementacion, evaluacion y seguimiento de la estrategia.

Ley 1960 de 2019

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

Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026,
Articulo 1

Se espera que las entidades del Estado se comprometan con la
proteccion de la vida a partir de la construccion de un nuevo contrato
social que propicie la superacion de injusticias y exclusiones
historicas, como via para garantizar la realizacion de la paz total,
entendida esta como la blsqueda de oportunidades para vivir una
vida digna, basada en la justicia.

Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026,
Articulo 3

Se requiere transformar las instituciones y la gestion de lo publico,
poniendo al ciudadano en el centro de su accionar y construyendo
un relacionamiento estrecho, mediado por la confianza, entre las
comunidades y entre estas y las instituciones, para responder de
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manera acertada a sus necesidades y atender debidamente sus
expectativas.

Plan Nacional
Articulo 4

de Desarrollo 2022-2026,

Reconocimiento de la poblacion colombiana en todas sus
diversidades para lograr transformaciones que nos lleven a una
sociedad inclusiva, libre de estereotipos y estigmas, que supere las
discriminaciones de tipo econémico, social, religioso, cultural y
politca, asi como las basadas en género, étnico- racial,
generacionales, capacidades fisicas, de identidad y orientacién
sexual. En consecuencia, una cultura organizacional para el cambio
asume la diversidad como fuente de desarrollo sostenible y no de
exclusion.

Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026,

Articulo 74

Construir y adoptar la Politica Publica de Trabajo Digno y Decente,
con enfoque diferencial, que tendrd como dimensiones: la promocién
de empleo e ingresos dignos, la extension de la proteccion social, la
garantia de los derechos fundamentales del trabajo, y el ejercicio del
didlogo social y tripartismo.

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano.

Tabla 2: Normativa respecto al riesgo psicosocial y al cuidado de equipos

Normativa

Descripcién

Ley 1010 de 2006 - EIl
Colombia.

Congreso De

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

Sefialando en su articulo 1. Que tiene por objeto definir, prevenir,
corregir y sancionar las diversas formas de agresién, maltrato,
vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje
a la dignidad humana que se ejercen sobre quienes realizan sus
actividades econémicas en el contexto de una relacién laboral
privada o publica.

Adicionalmente, resalta los “bienes juridicos protegidos por la
presente ley: el trabajo en condiciones dignas y justas, la libertad, la
intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores, empleados,
la armonia entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y el
buen ambiente de la empresa”.

Resolucién 2646 de 2008 — Ministerio de
Proteccion Social.

“Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacién, evaluacion, prevencion,
intervencién 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.”

Sefalando en el articulo 10 que “... los factores psicosociales deben
ser evaluados objetiva y subjetivamente, utilizando los instrumentos
que para el efecto hayan sido validados en el pais”.

Decreto 4800 de 2011 - Ministerio De Justicia
y Del Derecho.

Por el cual se reglamenta la Ley 1448 de 2011 y se dictan otras
disposiciones.
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El cual crea las condiciones propicias para que las victimas del
conflicto armado interno participen como ciudadanos de manera
activa en la recuperacién y el ejercicio pleno de sus derechos
politicos y econdémicos, sociales y culturales, en la reconstruccion del
tejido social y el fortalecimiento de la institucionalidad del Gobierno
Nacional encargada de disefiar, ejecutar o implementar la politica
publica de atencion, asistencia y reparacién a las victimas de que
trata el articulo 3° de la Ley 1448de 2011.

Articulo 163. Plantea, “la Unidad Administrativa Especial de Atencion
y Reparacion Integral a Victimas disefiara las directrices del enfoque
psicosocial como componente transversal el cual contendra los
lineamientos que respondan a la necesidad de materializar el
enfoque psicosocial desde una perspectiva de reparacién integral en
todas las acciones, planes y programas de atencion, asistencia y
reparacion integral que se implementen en el marco de la ley 1448
de 2011, (p,51).

En su articulo 164. Define como el conjunto de actividades,
procedimientos e intervenciones interdisciplinarias disefiadas por el
Ministerio de Salud y Proteccion Social para la atencién integral en
salud y atencién psicosocial. Podran desarrollarse a nivel individual
o colectivo y en todo caso orientadas a superar las afectaciones en
salud y psicosociales relacionadas con el hecho victimizante, (p,51).

En su articulo 169. Se plantea, “con la finalidad de promover la
calidad de la atencién a las victimas referidas en el articulo 3 de la
ley 1448 de 2011 e incorporar el enfoque psicosocial, las entidades
responsables de la asistencia, atencion y reparacion, deberan
capacitar progresivamente al personal encargado de dicha materia
de acuerdo a los lineamientos establecidos por el Ministerio de Salud
y Proteccion Social, (p,52).

Estableciendo en el Paragrafo. “las entidades del Sistema Nacional
de Atencién y Reparacion Integral a las Victimas, gestionaran el
desarrollo de estrategias y programas continuos de autocuidado y
capacitacion para los servidores publicos que orientan y atienden a
las victimas, (p,53)”.

Ley 1616 de 2013

“Por medio de la cual se expide la ley de salud mental y se dictan
otras disposiciones”.

En su articulo 1°. Plantea, “garantizar el ejercicio pleno del Derecho
a la Salud Mental a la poblacidn colombiana ... mediante la
promocién de la salud y la prevencion del trastorno mental, la
Atencion Integral e integrada en Salud Mental en el ambito de
Seguridad Social en Salud... con fundamento en el enfoque
promocional de Calidad de vida y la estrategia y principios de la
Atencién Primaria en Salud, (p.1)”.

En su articulo 9°. Establece que las Administradoras de Riesgo
Laborales dentro de las actividades de promocién y prevencion en
salud deberan generar estrategias, programas, acciones o0 servicios
de promocion de la salud mental y prevencion del trastorno mental,
y deberan garantizar que sus empresas afiliadas incluyan dentro de
su sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo, el
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monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo para proteger, mejorar y recuperar la salud
mental de los trabajadores, (p.5).

Decreto 1477 de 2014 — Ministerio de Trabajo

“Por el cual se expide la Tabla de Enfermedades Laborales”.

En su articulo 1. “Expide la tabla de Enfermedades Laborales, que
tendra doble entrada: i) agentes de riesgo, para facilitar la prevencion
de enfermedades en las actividades laborales, y ii) grupos de
enfermedades, para determinar el diagnéstico médico en los
trabajadores afectados.”

En el presente Decreto se puede identificar afectaciones de nivel
fisico, emocional, mental, relacional, existencial o espiritual, que
pueden repercutir en el agotamiento emocional, cansancio,
desmotivacién, aparicion de conflicto en las relaciones, bajo
rendimiento: Apareciendo el Sindrome de Burnout entre otros.

Decreto 1084 de 2015 — El Departamento
Administrativo para la Prosperidad Social.

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Inclusién Social y Reconciliacién.

En su Articulo 2.2.2.3.5. Plantea, que los servidores publicos deben
informar de manera pronta, completa y oportuna a quien pueda ser
victima en los términos del articulo 3 de la Ley 1448 de 2011, sobre
la totalidad de sus derechos y el tramite que deben surtir para
exigirlos.

En el Articulo 2.2.6.6.9. Establece, La Unidad Administrativa
Especial de Atenciéon y Reparacion integral a las victimas, de
conformidad con lo establecido en la presente parte, particular en el
articulo 2.2.7.7.13, se hara cargo del proceso de sensibilizacion y
capacitacion de los servidores publicos frente al proceso de atencion
y orientacion a las victimas con el fin de garantizar la idoneidad que
se requiere para el buen desempefio de su labor.

Por lo que en el Paragrafo del articulo 2.2.7.5.7. Establece que todas
las entidades del Sistema Nacional de Atencion y Reparacion
Integral a las victimas, Gestionaran el desarrollo de estrategias y
programas continuos de autocuidado y capacitacion para los
servidores publicos que orientan y atienden a las victimas.

(...) “con la finalidad de promover la calidad de la atencion a las
victimas referidas en el articulo 3 de la Ley 1448 de 2011 e
incorporar el enfoque psicosocial, las entidades responsables de la
asistencia, atencibn y reparacion, deberan capacitar
progresivamente al personal encargado en dicha materia de acuerdo
con los lineamientos establecidos por el Ministerio de Salud y
Proteccion Social”.

Promoviendo asi; La calidad de la atencion a las victimas del
conflicto armado, y se oriente de igual manera el disefio de
estrategias de bienestar y proteccion de la salud en el ambito laboral,
para prevenir el desgaste laboral del talento humano que orienta y
atiende a las victimas, por lo que se incorporan alcances y
conceptos, como:
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Accion sin dafio

Atencién con enfoque psicosocial

Atencion psicosocial

Cuidado Emocional

Enfoque de derechos

Enfoque diferencial

Enfoque psicosocial

Enfoque transformador

Factor de riesgo psicosocial

Fatiga por compasion o desgaste por empatia

Sindrome de Burnout, entre otras.

Resolucién 2764 de 2022 — Ministerio del
Trabajo-

“Por la cual se adopta la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion
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”.

En su articulo 1. Establece que, “la presente Resolucion tiene por
objeto adoptar como referentes técnicos minimos obligatorios, para
identificacién, evaluacion, monitoreo permanente e intervencién de
los factores de riesgo psicosocial” (p.3).

Bases Plan Nacional de Desarrollo (2022-
2026) - Departamento Nacional de
Planeacion

El Plan Nacional de Desarrollo, establece los objetivos nacionales,
las estrategias y las prioridades de acciones por el gobierno.

Estableciendo “disefiar una ruta especifica de acceso a los planes,
programas y proyectos, incluyendo la atencion de emergencia para
las personas trabajadoras ... y su acceso a los servicios que haran
parte del Sistema Nacional de Cuidado. A su vez disefiara un
programa para asegurar la transicién hacia condiciones de trabajo
saludable y seguras ...” (p,71). Por otra parte, “en materia laboral se
implementaran los lineamientos de la politica publica de trabajo
digno y decente, y se promovera a la creacion de condiciones dignas
y justas de acceso al trabajo ...” (p, 282).

El Gobierno del Cambio, promueve el Bienestar fisico, mental y
social de la poblacion, relacionando, “Disfrutar de una vida plena
depende en gran parte de gozar de buena salud fisica, mental y
social. Para alcanzar este objetivo se debe promover la salud mental,
el cuidado y el autocuidado, y la proteccién de la salud fisica...”
(p,104).

Plan Nacional
Articulo 166°.
Mental.

de Desarrollo 2022-2026,
Politica Nacional de Salud

El Gobierno nacional bajo la coordinacion técnica del Ministerio de
Salud y Proteccion Social, y con la participacién del Consejo
Nacional de Salud Mental actualizara la politica nacional de salud
mental individual y colectiva en la cual se abordaran lineas
estratégicas con acciones transectoriales de mediano y largo plazo
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que incidan en los determinantes sociales de la salud mental, por
entornos de desarrollo, curso de vida distinguiendo los enfoques
poblacional, interseccional y territorial que contemple la promocion
de la salud mental, la prevencién, atencion integral, rehabilitacién e
inclusién social de la poblacién con afectaciones en salud mental,
consumo problematico de sustancias psicoactivas, y las situaciones
de violencia.

Resolucién Nimero 00962 de 2023

“Por medio de la cual se adopta la Politica Institucional de cuidado
con Enfoque Psicosocial de la Unidad Administrativa Especial de
Gestion de Restitucion de Tierras Despojadas”.

La Politica Institucional de Mujer y Género de la Unidad
Administrativa Especial de Restitucion de Tierras Despojadas -
PIMGURT- se aplica a los funcionarios, funcionarias y contratistas
vinculados a la Unidad de Restitucion de tierras del nivel central y en
todas las Direcciones Territoriales. Su formulacién, implementacion,
seguimiento y evaluacién est4 a cargo de la Secretaria General.
Dentro del alcance se pretende:

1. Reconocer que la discriminacion y la violencia basada en
género son un intolerable institucional y son aspectos que deben
transformar, erradicar y eliminar dentro de la cultura institucional de
la URT.

2. Fomentar la igualdad y equidad de género en la URT como
elemento estratégico para el acceso a oportunidades.

3. Identificar y reducir las brechas de género mediante la
promocién y adopcién de practicas y politicas laborales sin sesgos
de género.

4, Impulsar la redistribucion de roles sociales, involucrando a
la mujer en espacios laborales tradicionalmente masculinos vy
viceversa.

5. Impactar al personal con medidas de conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal, incentivando la redistribucion de roles en
el hogar con corresponsabilidad.

6. Promover una transformacioén cultural, donde el trabajo de
hombres y mujeres se valora por igual y se reconoce su aporte al
desarrollo sostenible de la URT y del pais.

7. Realizar atencion integral. La URT brindara atencién psico-
juridica y psicosocial a la persona que denuncia los hechos
victimizantes derivados de la discriminacién y la violencia basada en
género.

En su objetivo general “La PIMGURT propende por fortalecer las
capacidades institucionales para abordar la discriminacién y las
violencias basadas en género, promover la cultura de
reconocimiento de las diferencias y diversidades de los/las
funcionarias y contratistas, establecer lineamientos que garanticen
la igualdad de oportunidades y la equidad de género y avanzar hacia
el cambio progresivo y sostenible de las condiciones de exclusién y
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segregacion que afectan de manera diferencial y desproporcionada
a las mujeres, grupos y poblaciones en el espacio laboral.”

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano.

Tabla 3: Normativa respecto al ejercicio de la Psicologia

Normativa

Descripcién

Ley 1090 de 2006 — El Congreso de Colombia

“Por la cual se reglamenta el ejercicio de la profesién de Psicologia,
se dicta el Cédigo Deontoldgico y Bioético y otras disposiciones.”

En su articulo 1°. Establece que la Psicologia es una ciencia ... y
una profesién que estudia los procesos de desarrollo cognoscitivo,
emocional y social del ser humano, desde el paradigma de la
complejidad, con la finalidad de propiciar el desarrollo del talento y
las competencias humanas en los diferentes dominios y contextos
sociales, (p.1).

Ley 1581 de 2012 — El Congreso de Colombia

“Por la cual se dictan disposiciones generales para la proteccion de
datos personales.”

En su articulo 1. Establece, “desarrollar el derecho constitucional
que tiene todas las personas a conocer, actualizar y rectificar las
informaciones que se hayan recogido sobre ellas en base de datos
o archivos... libertades y garantias constitucionales, por entidades
publicas o privadas.”

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano.

Tabla 4: Normativa respecto a la atencién, prevencién y sancién de violencias contra las mujeres

Normativa

Descripcién

Ley 248 de 1995 — El Congreso de Colombia

“Por medio de la cual se aprueba la Convencién Internacional para
prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer, suscrita
en la ciudad de Belem Do para, Brasil, el 9 de junio de 1994”.

En su articulo1®. Establece que, “para los efectos de esta
Convencidn debe entenderse por violencia contra la mujer cualquier
accion o conducta, basada en su género, que cause muerte, dafio o
sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico a la mujer, tanto en el ambito
publico como en el privado”.

Constitucion Politica de Colombia de 1991.

En su articulo 1. Establece que, “Colombia es un Estado de derecho

con autonomia de sus entidades territoriales, democratica,
participativa y pluralista, fundada en el respeto de la dignidad, en el
trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en la
prevalencia del interés general’.

Por lo que, de acuerdo al tema abordado se retoma especificamente
los articulos 5, 7,11, 12, 13, 15, 16, 17, 22, 42, 43, 93, donde el
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Estado reconoce los derechos inalienables de las personas y
ampara a la familia como institucidn basica de la sociedad.

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 1257 de 2008 - Congreso de la
Republica

“Por la cual se dictan normas de sensibilizacion, prevencién y
sancion de formas de violencia y discriminacién contra las mujeres,
se reforman los Cédigos Penal, de Procedimiento Penal, la Ley 294
de 1996 y se dictan otras disposiciones”.

Ley 1257 de 2008, “...tiene por objeto la adopcién de normas que
permitan garantizar para todas las mujeres una vida libre de
violencia, tanto en el ambito puiblico como en el privado, el ejercicio
de los derechos reconocidos en el ordenamiento juridico interno e
internacional, el acceso a los procedimientos administrativas y
judiciales para su proteccion y atencion, y la adopcién de las politicas
publicas necesarias para su realizacion.”

Qué, en el articulo 4 de la Ley 1257 de 2008, establece que “los
principios contenidos en la constitucion Politica, y en los tratados o
convenciones Internacionales de derechos humanos ratificados por
Colombia, en especial la convencidn sobre la eliminacién de todas
las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW) y la
convencion interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia contra la mujer (Belém Do Para), las demas leyes, la
jurisprudencia referente a la materia, serviran de guia para su
interpretacion y aplicacion”.

Ley 1761 de 2015

"Por la cual se crea el tipo penal de feminicidio como delito autbnomo
y se dictan otras disposiciones" (Rosa Elvira Cely)”

Estableciendo en su articulo 2... a través del articulo 104 A. Que
“quien causare la muerte a una mujer, por su condicion de ser mujer
0 por motivos de su identidad de género o en donde haya concurrido
o0 antecedido cualquiera de las siguientes circunstancias, incurrira en
prisibn de doscientos cincuenta (250) meses a quinientos (500)
meses” (p.1).

Circular 0069 de 2022

Prevencion y atencion de casos de violencia y acoso laboral,
competencias con los inspectores de trabajo y seguridad social
relacionadas al fuero de proteccion legal contemplado en el articulo
11 de la Ley 1010 de 2006.

Resolucién Numero 01042 de 2022

“Por la cual se adopta la Politica Institucional de Mujer y Género de
la Unidad Administrativa Especial de Gestién de Restitucién de
Tierras Despojadas — PIMGURT -, se crea el Comité operativo de
seguimiento a casos y el Comité técnico de implementacion”.

Circular 0026 de 2023 del Ministerio del
Trabajo

Prevencion y atencién del acoso laboral y sexual, violencia basada
en género contra las mujeres y personas de los sectores sociales
LGTBIQ+ en el ambito laboral.
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Circular Interna SG de la URT 00023 de
2023

Lineamientos para el reconocimiento de la licencia menstrual “Dia
Morado” para promover, sensibilizar y ejecutar acciones sobre la
proteccion de los derechos menstruales.

Fuente: Grupo de Gestion del Talento Humano.

Tabla 5: Contexto Normativo relativo a inclusion

Normativa

Descripcién

"Convencion Internacional sobre la Eliminacion de
todas las formas de Discriminacién Racial"

adoptado por la Asamblea General de las Naciones
Unidas en Resolucién 2106 (XX) del 21 de diciembre
de 1965, y abierta a la firma el 7 de marzo de 1966.

Programa de accion Mundial para las personas con
discapacidad: resolucién 37/52

Programa de accion Mundial para las personas con
discapacidad: resolucién 37/52 aprobada por la
Asamblea General de las naciones unidas el 3 de
diciembre de 1982.

Convenio 169 de 1989 de la Organizacion
Internacional del Trabajo sobre pueblos indigenas y
tribales. Ratificada mediante la Ley 21 de 1991

Declaracion de las Naciones Unidas sobre los
Derechos de las Personas Pertenecientes a Minorias
Etnicas, Religiosas y Linguisticas (1992).

Ratificada mediante la Ley 21 de 1991

Declaracion de las Naciones Unidas sobre los
Derechos de las Personas Pertenecientes a Minorias
Etnicas, Religiosas y Lingtisticas (1992).

Ley 21 de 1991: Por la cual se ratifica el Convenio
169 de la OIT sobre pueblos indigenas y tribales, en
especial para el Pueblo Rom,

como pueblo tribal que dimensiona su conformacién en
clanes o kompeiiy.

Ley 133 de 1994. Por la cual se desarrolla el Decreto
de Libertad Religiosa y de Cultos.

Ampliacion del articulo 19 de la Constitucion Politica.

Ley 581 de 2000. Por la cual se reglamenta la
adecuada y efectiva participacion 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 1346 de 2009: Por medio de la cual se aprueba la
“Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad”

adoptada por la Asamblea General de las Naciones
Unidas el 13 de diciembre de 2006.

Ley 1482 de 2011. Esta ley tiene por objeto garantizar
la proteccion de los derechos de una persona, grupo
de personas, comunidad o pueblo, que sean
vulnerados a través de actos de racismo o
discriminacion

garantizar la proteccion de los derechos de una
persona, grupo de personas, comunidad o pueblo, que
sean vulnerados a través de actos de racismo o
discriminacién

Ley estatutaria 1618 de 2013: Por medio de la cual se
garantiza y asegurar el ejercicio efectivo de los
derechos de las personas con discapacidad, mediante
la adopcién de medidas de inclusién

accion afirmativa y de ajustes razonables y eliminando
toda forma de discriminacién por razén de
discapacidad, en concordancia con la Ley 1346 de
2009
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e Decreto 2011 de 2017. Por el cual se adiciona | Reglamentario Unico del Sector de Funcién Publica, en
el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del lo relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral
Libro 2 del Decreto 1083 de 2015 de personas con discapacidad en el sector publico.
e Decreto 2365 de 2019. Por el cual se adiciona e Reglamentario Unico del Sector de Funcién
el Capitulo 5 al Titulo 1 de la parte 2 del libro Publica, en lo relacionado con el ingreso de los
2 del Decreto 1083 de 2015, jovenes al servicio publico.
Ley 2214 de 2022. Por medio de la cual se se toman medidas para fortalecer las medidas que
reglamenta el articulo 196 de la ley 1955 de 2019 promueven el empleo juvenil y se dictan otras
disposiciones

Fuente: Grupo de Gestién del Talento Humano.

5. TERMINOS

Atencion psicosocial: Se define como el conjunto de procesos articulados que favorecen la recuperacion o
mitigacion de los dafios psicosociales, el sufrimiento emocional y los impactos a la integridad psicolégica y moral
y al proyecto de vida que pueden ser generados por eventos traumaticos, situaciones de amenazas o de
vulneracion de derechos, entre otras.® El concepto “psicosocial” se utiliza como alternativa a “psicolégico”, en el
reconocimiento de que la salud mental de una persona se conforma en esa constante interaccidon entre lo
“psicologico” y lo “social/contextual”, por lo que se contempla la relacién entre los factores sociales y los
psicoldgicos. (CNMH, 2020).

Autocuidado: Se entiende por autocuidado, la accion sistematica de cuidar de uno mismo, en procura del
bienestar y crecimiento propio. De acuerdo con el Ministerio de Salud y Proteccion social (2018), la promocion
del autocuidado en el talento humano que atiende y orienta a victimas del conflicto armado ,busca el fomento de
practicas cotidianas de proteccién de la salud y bienestar integral, tales como: higiene general y personal,
nutricion, estilo de vida, ejercicio y recreacion, factores ambientales de la vivienda y habitos sociales, factores
culturales y sociales, manejo del estrés, desarrollo personal y proyecto de vida, uso de tecnologia, capacidad de
tomar decisiones oportunas para gestionar la salud y buscar ayuda médica en caso de necesidad.

Bienestar psicosocial: El Bienestar Psicosocial esta relacionado con un estado de equilibrio entre el manejo de
las emociones, los pensamientos, y el funcionamiento social en general; la capacidad de enfrentar situaciones
relacionadas con la salud mental como la discriminacién, la violencia, la exposiciébn a eventos potencialmente
traumaticos, la exclusién, la pobreza cronica y algunas experiencias relacionadas con la migracion y el refugio.

Calidad de vida: De acuerdo con la Organizacion Mundial de la Salud OMS en 2019 la calidad de vida es definida
como: la percepcion que un individuo tiene de su situacion de vida en relacidon con su contexto (cultura, sistema
de valores), sus objetivos, aspiraciones y preocupaciones.

Calidad de vida laboral: La calidad de vida laboral hace referencia a un ambiente de trabajo que es percibido
como satisfactorio, propicio y motivante por parte del servidor pablico. Un ambiente que le permite desarrollar
tanto sus conocimientos y habilidades técnicas como sus competencias permitira obtener un mejor rendimiento
en términos de productividad y resultados por parte de las personas; asi como enaltecer la labor del servicio
publico. (Fuente. Departamento Administrativo de la Funcién Pdblica, 2018)

5 El Ministerio de Salud y proteccion social y la Unidad para las Victimas, 2019.
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Cambio Organizacional: Entendido como un proceso de adaptacion que se presenta en las organizaciones a
las diferentes transformaciones que sufre producto de las exigencias de un mundo cambiante y sus variables
internas o externas.

Cultura organizacional: La cultura organizacional se define como el conjunto de valores (lo que es importante),
creencias (como funcionan las cosas) y entendimientos que los integrantes de la organizacién tienen en comun y
su efecto sobre el comportamiento (cémo se hacen las cosas); esto significa que la cultura es el enlace social o
normativo que mantiene unida a una organizacién. La cultura se traduce en valores o ideales sociales y creencias
que los miembros de la organizacion comparten y que se manifiestan en mitos, principios, ritos, procedimientos,
costumbres estilos de lenguaje, de liderazgo y de comunicacion que direccionan los comportamientos tipicos de
las personas que integran una entidad. (Fuente. Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2005, péag.
15). El Departamento Administrativo de la Funcién publica (2001) refiere que la cultura organizacional de una
entidad, se puede reconocer a partir de lo que dicen, hacen y piensan las personas; en ella se consolidan la
transmision de conocimientos, las creencias, el aprendizaje y los comportamientos. También ha sido definida
como aquel sistema de valores y creencias que reciben la influencia del disefio estructural de la entidad, su
tecnologia y su medio ambiente, tanto interno como externo, siendo estos elementos los que determinan las
formas de pensamiento y normas de conducta que comparten los miembros de dicha entidad.

Clima Laboral: Conjunto de percepciones que las servidoras y los servidores de la UAEGRTD construyen
alrededor de interrelaciones y caracteristicas de la unidad o de alguna dependencia de la misma, tales como
politicas, préacticas, procedimientos, estilos de liderazgos y otros factores que se entretejen, correlacionan e
influyen en su bienestar, comportamiento y productividad.

Cuidado psicosocial: El cuidado psicosocial puede entenderse como la competencia necesaria para las
personas que se desempefian en escenarios laborales de violencia, que implica el reconocimiento de los riesgos
presentes en el contexto de trabajo, la disposicion por comprender las necesidades de desarrollo propias y de los
demas y la actuacién para promover el bienestar integral de su red social (OIM, 2016, pagina, 12, citado por
CNMH 2015.

Desgaste laboral: El desgaste laboral se puede definir como la sensacion de alteracién del equilibrio del
organismo, ocasionada por la percepcion que tiene el individuo sobre los estresores asociados al trabajo y
condicionada por la capacidad de respuesta con la que cuenta. Por su parte, el Centro Nacional de Memoria
Historica (2015), comprende el desgaste laboral como “el conjunto de sintomas indeseados sostenidos en el
tiempo y relacionados con el trabajo, experimentados por personas que trabajan en contextos de violencia. Esta
experiencia incluye afectaciones a nivel fisico, emocional, mental, relacional, existencial o espiritual. Entre algunos
de los efectos observables se destacan el agotamiento emocional, el cansancio cronico, dolores y afecciones de
salud, desmotivacién, aparicion de conflictos en las relaciones de manera méas frecuente que antes, bajo
rendimiento, pérdida de la fe o del sentido de vida y un estilo pesimista de relacionarse con el mundo (OIM, 20186,
pagina, 10, citado por CNMH, 2015).

Estrés laboral: El estrés es un patron de reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y de comportamiento
a ciertos aspectos adversos o0 nocivos del contenido del trabajo, la organizacién del trabajo y el medio ambiente
de trabajo y se caracteriza por altos niveles de excitacién y de respuesta y la frecuente sensacién de no poder
afrontarlos. “El estrés es un desequilibrio sustancial (percibido) entre la demanda y la capacidad de respuesta
(del individuo) bajo condiciones en la que el fracaso ante esta demanda posee importantes consecuencias
(percibidas)” (Grath, 1970). Asimismo, Castillo T. & Avila M. (2021), definen el estrés como el proceso por medio
del cual los sujetos reaccionan al percibir una situacion o acontecimiento que genera una alta demanda o
amenaza, por lo que es un fendmeno que afecta de una manera directa a la salud, facilitando la aparicion de
determinadas enfermedades o acelerando el progreso de una enfermedad ya crénica, o de forma indirecta,
estimulando la realizacién de conductas nocivas o reduciendo la probabilidad de que aparezcan conductas
saludables.

Motivacidn: La motivacion es el lugar o sitio donde se origina la fuerza que impulsa a una persona a realizar
diferentes acciones, esa fuerza puede ser intrinseca (interna) o extrinseca (externa) y posee componentes
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cognitivos, afectivos y conductuales. La motivacién intrinseca es aquella que se lleva consigo, no depende del
exterior y activa a la persona por si misma cuando desea o le apetece algo. La motivacion extrinseca, es aquella
gue se activa cuando es provocada por alguien o por algo, es decir, depende de que en el exterior se cumpla una
serie de condiciones ambientales o haya alguien dispuesto y capacitado para generar esa motivacién. Por otra
parte, existe también la motivacion de logro, la cual esta impulsada por la consecucién exitosa y competitiva de
una meta u objetivo reconocido socialmente. (Soriano, 2021)

Percepcion: Proceso cognitivo que reconoce, interpreta y elabora significados a partir de la interrelacién de
diversos elementos informativos presentes en el entorno fisico y social. Este proceso es entendido como relativo
a las situaciones que se presentan en un momento y ambiente especifico, el cual esta mediatizado por creencias,
deseos, motivaciones, necesidades, emociones, experiencias y expectativas individuales y sociales. Se hace
alusion a que la percepcién no es netamente individual sino también social ya que constantemente los factores
sociales y culturales se integran con los individuales e influyen en los procesos perceptuales. (Tomado y adaptado
de Arias, 2006)

Recursos de afrontamiento: Todas las personas tienen recursos que les permiten resistir en términos de salud
mental y bienestar psicosocial, los cuales pueden variar en funcion de la edad, el género, el contexto sociocultural
y el ambito de la emergencia. El afrontamiento puede ser concebido como todas las estrategias que las personas
realizan a nivel psiquico, fisico, y social frente a las exigencias que se presentan a lo largo de su vida. El
afrontamiento incluye las acciones que realiza el individuo para resistir y superar demandas excesivas que se le
plantean en su acontecer vital, y reestablecer el equilibrio, es decir, para adaptarse a la nueva situacion.
(Rodriguez, M; Lopez, R; Pastor. 1990).

Redes de apoyo: Una red de apoyo representa un elemento muy importante de bienestar psicosocial y puede
ser definida como las relaciones que brindan soporte, seguridad, ayuda y/o confianza a las personas sobre un
area determinada, ya sea en salud, empleo, educaciéon o apoyo emocional, entre otros.

Salud mental: la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define la salud mental como un estado de bienestar
fisico, mental y social, que implica lograr un equilibrio entre las emociones, la forma de pensar y de actuar, de tal
manera que las personas puedan tener un manejo del entorno y estén en capacidad de afrontar los distintos
riesgos a los que son expuestas. No es la ausencia de enfermedad, en cuanto se define como un estado de
bienestar en el cual el individuo consciente de sus propias capacidades es capaz de hacer frente al estrés normal
de la vida, de trabajar de forma productiva y de contribuir a su comunidad” (Mufioz, C. O., Restrepo, D., Cardona,
D. 2016PAG.).

Satisfaccion: Velandia, Ardén y Jara (2007) refieren que la satisfaccion es el resultado de un proceso
comparativo y de juicio que una persona realiza subjetivamente en relacidn con sus expectativas y lo que percibe
realmente. Por otra parte, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (2021), hace alusién a que la
satisfaccion esta relacionada con el estado afectivo de agrado que una persona experimenta acerca de su realidad
laboral, representando un componente emocional, cognitivo y conductual. El grado de satisfaccion (componente
positivo) o insatisfaccion (componente negativo) surge de la comprension o juicio entre lo que una persona desea,
obtiene o encuentra en el lugar donde trabaja y se puede ver afectado o beneficiado por el Clima Laboral.

Sindrome de Burnout, “erosion del espiritu”: El burnout se define como una respuesta a un estrés emocional
cronico, cuyos rasgos principales son el agotamiento fisico y psicologico significativo y un desequilibrio en las
ares de ajuste, ocasionado por las condiciones laborales que afronta la persona. Para Aron y Llanos (2004, pag.
4), el Burnout se expresa a través de la sensacién de “estar fundido” y se caracteriza por sintomas como
cansancio, fatiga, lentitud, frustracion, omnipotencia, problemas fisicos (malestares digestivos y musculares),
alteraciones en el suefio, desmotivacion, pérdida del entusiasmo, ausentismo y/o vision negativa de la vida y de
los demas”.

Trauma vicario: Segun el Ministerio de Salud y Proteccién Social (2018), el trauma vicario, se entiende como el
proceso en que se empiezan a reproducir en la persona, los sintomas y sufrimientos de las victimas que atiende;
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en este sentido, se empieza a vivir la experiencia traumatica de los demés como propia y reproducir en uno mismo
sufrimiento intenso, pesadillas relacionadas con la vivencia de la victima o sentirse en peligro constante, entre
otras. (Arony Llanos, 2004, pagina 5); de esta manera el trauma vicario ocurre cuando el/la profesional que presta
atencién se encuentra muy afectada por la experiencia de las victimas con las que trabaja (Comision de la Verdad,
2019).

Inclusidn: La inclusién como las acciones, hechos, comportamientos, actitudes positivas para integrar a todas
las personas al interior de la unidad sin ningln tipo de discriminacion por su condicién, raza, pensamiento o
creencias religiosas o espirituales, y diferencias funcionales fisicas y cognitivas, entre otras; con el objetivo de
gue todas las personas al interior de la unidad se sientan libres con su ser y puedan participar y contribuir a laborar
en un ambiente libre de exclusién, erradicando la discriminacion ayudando asi a construir una sociedad mas justa
en un ambiente laboral armoénico de respeto y reconocimiento del otro(a) y su valor.

La inclusién, como politica surge como un proceso de construccion conjunta alineado a las politicas nacionales
que pretenden cerrar las brechas de la desigualdad, causado por circunstancias como la pobreza, el
analfabetismo, la segregacion étnica o religiosa, xenofobias o discriminaciones por género, edad o por
capacidades diversas entre otras situaciones.

La inclusién busca lograr que todos los individuos o grupos sociales puedan tener las mismas posibilidades y
oportunidades para realizarse como individuos. Sobre todo, aquellos que se encuentran en condiciones de
segregacion o marginacion.

Exclusion: La exclusién es una situaciéon de marginacion o segregacion que afecta a determinados grupos dentro
de una sociedad. Se manifiesta en condiciones desventajosas en el acceso a bienes, servicios y oportunidades
laborales en comparacién con otros grupos que, por distintas razones, ocupan posiciones de mayor privilegio.

Equidad e Igualdad de Oportunidades: Mientras que la igualdad promueve el mismo trato para todos, la
equidad se enfoca en ofrecer condiciones justas que consideren las necesidades especificas de cada persona.
En el contexto de la PIIURT, ambos principios buscan eliminar las barreras estructurales y culturales que
dificultan el acceso y permanencia de ciertos grupos en la entidad.

Justicia Social: Este concepto enfatiza la importancia de un reparto equitativo de derechos, recursos y
oportunidades, promoviendo un entorno de trabajo justo donde todos los empleados puedan desarrollar su
potencial. La justicia social es un pilar de la PIIURT, pues sustenta la creacion de politicas que respeten la
dignidad humana y garanticen condiciones laborales justas para los grupos tradicionalmente excluidos.

Diversidad: La diversidad reconoce y valora las diferencias individuales en términos de género, raza, etnia,
edad, capacidades diversas, creencias religiosas o espirituales, entre otras. La PIIURT incorpora la diversidad
como un recurso enriguecedor, impulsando la integracion y el respeto por la pluralidad dentro de la entidad.

Accesibilidad: Para garantizar la participacion plena de todos los(as) trabajadores(as), es fundamental asegurar
la accesibilidad fisica y comunicativa en los entornos laborales. La PIIURT fomenta la eliminacion de barreras
gue limiten el acceso a personas con capacidades diversas y promueve la adecuacion de recursos y servicios
para su inclusién efectiva.

Inclusidon Social: Este concepto se refiere a la creacidon de condiciones que permitan a todas las personas
participar activamente en la vida laboral y social sin barreras de ningin tipo. La PIIURT se fundamenta en este
principio, asegurando que todas las personas de la URT, independientemente de sus caracteristicas personales,
se sientan valoradas y puedan contribuir plenamente al desarrollo de la entidad.

Accion afirmativa: La Constitucion prevé dos formas en la que se puede materializar el principio de igualdad.

e La primera comprende los derechos sociales fundamentales, que reconocen mecanismos de proteccién
afavor de aquellas personas que se encuentran necesitadas, en una situacion de discriminacion historica
0 en situacion de vulnerabilidad.

e La segunda forma es la accion afirmativa. La Corte Constitucional entiende por accion afirmativa las
politicas o medidas dirigidas a favorecer a determinadas personas o grupos, bien para eliminar o reducir
las desigualdades de tipo social, cultural o econémico que los afectan o para lograr que los miembros de
un grupo subrepresentado, que usualmente ha sufrido de una discriminacién histérica, tengan mayor
representacion.
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Discriminacién por motivo de discapacidad: Es cualquier distincion, exclusion o restriccion por motivos de
discapacidad que tenga el proposito o el efecto de obstaculizar o dejar sin efecto el reconocimiento, goce o
ejercicio, en igualdad de condiciones, de todos los derechos humanos y libertades fundamentales en los ambitos
politico, econémico, social, cultural, civil o de otro tipo.®

Diversidad: Pluralidad de identidades y expresiones culturales que caracterizan a los grupos y las sociedades
gue componen la humanidad. Se manifiesta en la variedad entre religiones, orientaciones sexuales, identidades
de género, posturas politicas, etnias, costumbres, tradiciones, experiencias, culturas, lenguas, edad y la
coexistencia entre si. 7

Discriminacion: Cualquier acto, politica o expresion verbal, no verbal o escrita que implique un trato
inequitativo, injusto o denigrante de una persona a partir de una caracteristica personal como: edad, raza, etnia,
sexo, género, orientacion sexual, identidad y expresion de género, nacionalidad, creencia religiosa o espiritual,
creencia, postura o ideologia politica, discapacidad, origen familiar y estado civil, situacion social y econémica,
situaciones de salud, razones linglisticas, y cualquier otra condicion, que tenga por efecto impedir o anular el
reconocimiento o el ejercicio de sus derechos, la igualdad real entre las personas o las oportunidades de un
grupo.8

razones linguisticas, y cualquier otra condicién, que tenga por efecto impedir o anular el reconocimiento o el
ejercicio de sus derechos, la igualdad real entre las personas o las oportunidades de un grupo.

6. OBJETIVO GENERAL

Generar una transformacioén institucional al interior de la UAEGRTD, implementado y consolidado estrategias que
construyan una Cultura Organizacional que promueva el bienestar emocional, el cuidado psicosocial, la igualdad,
la equidad de género, la inclusidn, el clima laboral y la armonizacién de la vida laboral y personal de funcionarios,
funcionarias y contratistas a través de politicas, programas y actividades disefiadas para tal fin.

7. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Disefiar e implementar acciones que transformen la cultura, fortalezcan las buenas practicas
desarrolladas por funcionarios, funcionarias y contratistas en la gestion, encaminadas a reconocer y
aplicar los valores institucionales, la mision y vision de la AUEGRTD

e Fortalecer la capacidad instalada y aportar a la armonizacién de la vida laboral, familiar y personal, a
través de actividades que permitan cambios sustanciales y colectivos en materia de clima laboral, cuidado
psicosocial y avanzar en la erradicacién de la discriminacion y todas las formas de violencias basada en
género.

e Generar estrategias que permitan fortalecer la cultura organizacional, la apropiacion de las conductas
asociadas a los valores organizacionales en funciébn de una cultura de servicio que privilegie la
responsabilidad social, generando el compromiso institucional y el sentido de pertenencia e identidad.

e Fortalecer las capacidades institucionales, por medio de la creacién de una cultura organizacional que
dirija sus acciones a la erradicacion de hechos de discriminacién y violencias basada de género, mediante
procesos formativos, pedagoégicos, de transversalizacion del enfoque de género y los enfoques
diferenciales; y la creacion de acciones afirmativas.

o Promover el cuidado de la salud mental y el bienestar integral de funcionarios, funcionarias y contratistas
de la UAEGRTD, y aportar en la identificacion, atencién integral y mitigacién de las afectaciones
psicosociales asociadas al trabajo que realizan.

e Fomentar el reconocimiento, respeto y valoracion de la diversidad entre todas las personas que trabajan
en la UAEGRTD, garantizando equidad e igualdad de oportunidades para su plena participacion en las
dinamicas institucionales y laborales. De este modo, se busca consolidar una cultura organizacional

6 Ibidem.
7 DEJUSITICIA. Politca de Diversidad, Inclusion y no Discriminacion. Recuperado de chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.dejusticia.org/wp-
content/uploads/2021/06/Poli%CC%81tica_No_Discriminacio%CC%81n_y Antiacoso_Unificada_2020.pdf.
8 Ibidem.
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inclusiva e incluyente, comprometida con la eliminacion de cualquier forma de discriminacién o exclusion,
ya sea por género, etnia, clase social, edad, ideologia politica, region, creencias religiosas o espirituales,
capacidades diversas, entre otras.

8. POBLACION OBJETIVO

El Plan Institucional de Cultura Organizacional esta dirigido a todo el talento humano que atiende y orienta la
mision de la Entidad, lo cual comprende a funcionarios, funcionarias, contratistas, pasantes, practicantes,
judicantes, proveedores/as de servicios de la entidad. Puesto que la UAEGRTD es una institucién descentralizada
las acciones propuestas y desarrolladas deberan tener un enfoque territorial.

9. ALCANCE

El Plan institucional de Cultura Organizacional tendra como alcance los escenarios del nivel territorial y central en
donde uncionarios, funcionarias, contratistas, pasantes, practicantes, judicantes, proveedores/as de servicios
desarrollan su ejercicio laboral y su implementacién prevé la aplicacién de diversas herramientas pedagdgicas de
contenido transformador, que incluye entre otras herramientas cualitativas talleres, jornadas de sensibilizacion,
atencién individual y colectiva.

10. ACCIONES

La Unidad Administrativa Especial de Gestion de Restitucion de Tierras Despojadas - UAEGRTD, alineada con
las apuestas del Gobierno del cambio, busca generar una transformacién social e institucional al interior de la
unidad, implementado y consolidado a través del Grupo Gestién de Talento y Desarrollo Humano; un equipo de
Cultura Organizacional para la construccién de un contrato social comprometido con los valores, los principios y
la mision, pero también con la edificacion de ambientes sanos, garantes de bienestar y derechos. Esta
transformacion estara sustentada en el cuidado, el autocuidado, la accién sin dafio, el trato digno, la calidad
humana, la no revictimizacioén y la armonizaciéon del ambiente laboral y la vida de funcionarias, funcionarios y
contratistas de la UAEGRTD.

El Plan institucional de Cultura Organizacional tendra como alcance los escenarios del nivel territorial y central en
donde los funcionarios, funcionarias y contratistas desarrollan su ejercicio laboral y su implementacién prevé la
aplicacién de diversas herramientas pedagoégicas de contenido transformador, que incluye entre otras
herramientas cualitativas talleres, jornadas de sensibilizacion, atencion individual y colectiva que se desarrollaran
desde tres lineas estratégicas: Politica Institucional de Inclusion, Politica de Cuidado con Enfoque Psicosocial y
la Politica de Mujer y Genero.

Gréfica 11: Organigrama Cultura Organizacional UAEGRTD

Secretaria General
Grupo de Gestiéon de Talento y
Desarrollo Humano

(Cultura OrganizacionaD

Politica PIMGURT

Politica de
Cuidado con
Enfoque
Psicosocial

Institucional de Politica

Inclusion Institucional de
Mujer y Género

Fuente: Grupo de Cultura Organizacional del GGTDH.
Cada linea de trabajo esta compuesta por un equipo de profesionales que orientan el quehacer de la Cultura
Organizacional hacia la atencion de funcionarias, funcionarios y contratistas; la promocién de una cultura de
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cuidado y autocuidado; la promocidon de ambientes laborales armonicos; el respeto por la diferencia y la
diversidad; el trato digno; la confidencialidad y la buena fe.

El grupo de gestion del talento humano guiard sus acciones mediante este documento para presupuestar los
recursos necesarios y proveer el presupuesto requerido segun los tiempos establecidos en el Decreto 1083 de
2015, y la Ley 1960 de 2019, y del procedimiento de administracion del talento humano; dando cumplimiento
ademas a la verificacion de cumplimiento de requisitos, el acceso transparente, el aporte de competencias y
conocimientos, para brindar a la UAEGRTD personal idéneo acorde con los valores institucionales.

10.1. LINEA TRANSVERSAL DE INSTITUCIONALIZACION PLAN CULTURA ORGANIZACIONAL

Con el objetivo de brindar una base soélida para proyectar una intervencion estructurada que atienda las
particularidades de cada territorio y fortalezca la cohesién institucional en torno a una cultura organizacional
inclusiva y transformadora, se proponen las siguientes acciones:

e Adaptar las estrategias de intervencion del equipo de cultura organizacional de la UAEGRTD segun las
necesidades particulares identificadas en cada DT. Esto implica que los equipos podran intervenir de
manera individual o en pareja, en funcién de los desafios especificos de cada regién, para ofrecer un
apoyo mas personalizado y efectivo.

e Extender la intervencién al nivel central, involucrando a todo el equipo de cultura organizacional. Esto
permitira una alineacién mas amplia en los valores y practicas de la cultura organizacional, facilitando
una comunicacién y colaboracién coherente entre el nivel central y las regiones.

e Organizar encuentros focalizados con los y las directores(as) territoriales, agrupandolos estratégicamente
por subregiones. En estos encuentros, se abordaran temas claves como liderazgo transformacional,
comunicacion asertiva y otras competencias fundamentales para que las personas en roles de
responsabilidad en los territorios puedan asumir un papel transformador. Esto fomentaréd una cultura de
liderazgo inclusivo y colaborativo en todas las areas de la entidad.

e Implementar un proceso de formacion continua para el equipo de cultura organizacional. Esta formacion
debe incluir habilidades en gestion del cambio, liderazgo, comunicacién efectiva y diversidad, para que el
equipo esté mejor preparado para abordar las necesidades diversas de las DT y guiar efectivamente el
proceso de transformacion cultural en toda la organizacion.

e Mediante acciones conjuntas, las tres politicas de Cultura Organizacional contribuiran al fortalecimiento
del liderazgo transformacional, las relaciones interpersonales y la comunicacién asertiva de funcionarios,
funcionarias y contratistas de la URT.

11. POLITICAS

El Plan Institucional de Cultura Organizacional propende por la implementacioén de 3 politicas, a saber:

e Politica Institucional de Inclusiéon (PIIURT)
e Politica de Cuidado con Enfoque Psicosocial
¢ Politica Institucional de Mujer y Genero (PIMGURT)

Cada una de las politicas cuenta con su propia planeacion, proyeccién y ejecucién de acciones y estrategias, las
cuales en la actualidad se llevan a cabo en el marco de la gestion de la Secretaria General a través del liderazgo
del equipo de Cultura Organizacional del GGTDH, cuya funcion principal es la armonizar los planes de trabajo de
cada linea, proyectar las necesidades y acciones con presupuesto propio y otras con financiacion.

11.1. POLITICA INSTITUCIONAL DE INCLUSION

Para avanzar en el compromiso de acciones efectivas que permitan la superacion de las barreras institucionales
en contra de las poblaciones histéricamente excluidas y discriminadas para el acceso al empleo publico y la
prestacion de servicios, la Unidad Administrativa Especial de Restitucién de Tierras Despojadas, formula La
Politica Institucional de Inclusién de (en adelante PIIURT) como el instrumento de contenido politico y con
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lineamientos técnicos para el desarrollo institucional que promueva la inclusion, frente a hechos y conductas
excluyentes y discriminatorias al interior de la entidad.

Esta politica es una contribucién en el reconocimiento y garantia de los derechos humanos de las personas
vinculadas laboral y contractualmente a la URT, dignificando su labor y todos sus derechos.

La PIIURT buscar fortalecer las capacidades institucionales para abordar procesos de inclusién dirigidos a todas
las personas que trabajan al interior de la URT, propendiendo por la eliminacion de las barreras, condiciones y
conductas actuales que constituyan acciones de exclusion generando acciones afirmativas que promuevan una
vida laboral arménica a través del reconocimiento del otro(a), entendida esta como la inclusion.

Objetivo:

Fomentar el reconocimiento, respeto y valoraciéon de la diversidad entre todas las personas que trabajan en la
URT, garantizando equidad e igualdad de oportunidades para su plena participacion en las dinamicas
institucionales y laborales. De este modo, se busca consolidar una cultura organizacional inclusiva e incluyente,
comprometida con la eliminacién de cualquier forma de discriminacion o exclusion, ya sea por género, etnia, clase
social, edad, ideologia politica, regién, creencias religiosas o espirituales, neurodiversidad y diversidad funcional,
entre otras.

Alcance:

La Politica Institucional de Inclusion de la Unidad Administrativa Especial de Restitucién de Tierras Despojadas
(PIIURT) se aplica a todas las personas que trabajan en la Unidad de Restitucion de Tierras, tanto en el nivel
central como en las Direcciones Territoriales.

El alcance de esta politica abarca:

e Reconocer y transformar las practicas de discriminacion y exclusién basadas en género, etnicidad, clase
social, generacién, ideologias politicas, origen regional, creencias religiosas 0 espirituales,
neurodiversidad y diversidad funcional, entre otras, para erradicarlas de la cultura institucional de la
entidad, en coherencia con los objetivos especificos de la politica.

e |dentificar las diversas formas de discriminacién y exclusién presentes en la cultura institucional de la
Unidad de Restitucion de Tierras, considerando tanto la situacion actual como las condiciones futuras
para asegurar el derecho al trabajo en condiciones de equidad e igualdad, con especial atencién a los
grupos en riesgo de exclusién, marginacién o vulnerabilidad.

e Promover una transformacion cultural mediante el desarrollo de acciones afirmativas que garanticen el
derecho efectivo al trabajo de los funcionarios, funcionarias y contratistas de la URT.

e Ofrecer atencion integral a las personas que denuncien actos de discriminacion y exclusion relacionados
con género, etnicidad, clase, generacidn, ideologias politicas, regién, creencias religiosas o espirituales,
y diferencias funcionales fisicas y cognitivas, entre otras.

Para ello contempla las siguientes lineas de accion:

e Superacion de barreras institucionales: Avanzar en la eliminacién de obstaculos que enfrentan
poblaciones historicamente excluidas y discriminadas, promoviendo el acceso equitativo al empleo
publico y a un ambiente laboral armonioso.

e Fortalecimiento de capacidades y competencias institucionales: Desarrollar y promover procesos
inclusivos dirigidos a todos los miembros de la URT, fomentando una cultura organizacional que elimine
practicas de exclusién y promueva acciones afirmativas.

o Estrategia Pedagogica: Dentro de las acciones pedagoégicas se crean procesos de sensibilizacion,
formacién y cualificacion permanentes del talento humano de todos los niveles y las instancias de la URT,
especialmente de funcionarios, funcionarias y contratistas involucrados/as directamente en los procesos
de atencion de la poblacion beneficiaria de la restitucién de tierras despojadas. La oferta pedagogica tiene
en cuenta explicitamente el abordaje de tematicas especificas que faciliten el desarrollo de las habilidades
blandas para la adecuada atenciéon de la poblaciéon beneficiaria perteneciente a pueblos indigenas,
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afrocolombianos, y Rom, asi como aquella constituida por diferencias funcionales y cognitivas, de género,
generacion, nacionalidad; entre otras.

e Identificacion de barreras de desigualdad y préacticas inclusivas: De un lado, la identificacion de las
barreras que cotidianamente impiden el adecuado reconocimiento y la participacion plena de funcionarios,
funcionarias y contratistas de la Entidad en el ejercicio de sus labores. La identificacion de barreras de
desigualdad y de practicas de discriminacion implica reconocer quiénes son real y potencialmente
excluidos/as y discriminados/as.

De otro lado, el reconocimiento explicito y sin reproducir estereotipos, de las practicas y relaciones
cotidianas mediante las cuales en la dinamica laboral de la Entidad se valora y respeta la diversidad de
funcionarias, funcionarios y contratistas y que se expresan en formas efectivas de inclusién. El
reconocimiento de estas buenas practicas de convivencia laboral implica identificar, hacer visibles y
difundir los gestos cotidianos y los actos simbdlicos que demuestran la manera como los equipos de
trabajo valoran positivamente la diversidad y se comprometen en la promocién de ambientes laborales
inclusivos que garanticen equidad e igualdad de condiciones para la adecuada participacion de
funcionarios, funcionarias y contratistas en las dinamicas institucionales y laborales.

e Clima Organizacional: Como parte del entendimiento y la apropiacion en el quehacer diario de
funcionarias, funcionarios y contratistas de la URT, se promoveran e integraran los valores del codigo de
Integridad, mediante una campafia de pedagogia.

De otra parte, cada dos afios se realizara y socializaran los resultados de la Medicién del Clima Laboral,
entendiendo que es una herramienta que permite realizar de forma confiable una caracterizacién del
estado en que se encuentra este aspecto en la UAEGRTD. Proporcionando las bases que orientan la
planeacién de actividades, talleres y programas para intervenir de manera cuidadosa y efectiva,
orientando el mejoramiento del entorno laboral.

11.2. POLITICA DE CUIDADO CON ENFOQUE PSICOSOCIAL

Por mas de una década, la UAEGRTD ha asumido el reto de acompafiar a victimas reclamantes de tierras,
contando con diversos equipos cualificados que tienen roles especificos en la ruta de administrativa y judicial;
siendo los equipos de atencién al ciudadano, de las areas catastral, juridico y social y de enfoque étnico, algunos
de los roles con mayor interaccién con las victimas reclamantes. En este proceso, ha sido evidente el riesgo
psicosocial que supone orientar a victimas, dado que las y los profesionales estan enfrentados de manera
constante y continua a los relatos cargados de dolor, sufrimiento, violencia e incluso impotencia frente a la
impunidad en sus casos. Asi como lo visibilizo, la investigacién realizada por la Procuraduria General de la Nacion
(2012), titulada “El dafo Oculto”, las y los profesionales dedicados a la atencion de las victimas, presentan
afectaciones en su salud fisica y mental, debido a situaciones asociadas a la falta de garantias de seguridad,
necesidades insatisfechas de las victimas, fallas administrativas y la sobrecarga laboral.

De acuerdo con este contexto, la entidad debe garantizar el cumplimiento a la Resolucion 1166 de 2018, por la
cual se adoptan los lineamientos que promueven el fortalecimiento del talento humano encargado de la atencién
a las victimas del conflicto armado (Ministerio de Salud y Proteccion social, 2018a) y para ello, se formulé la
Politica Institucional de Cuidado con Enfoque Psicosocial de la Unidad Administrativa Especial De Gestién De
Restitucién De Tierras Despojadas, establecida mediante la Resolucién No 00962 de 2023, esta establece el
Programa de cuidado emocional “CuidArte” el cual debe ser liderado por el Grupo de Gestién del Talento y
Desarrollo Humano de la Secretaria general y tiene como propésito promover el cuidado de la salud mental y el
bienestar integral de funcionarios y funcionarias de la UAEGRTD, y aportar en la identificacion, atencion integral
y mitigacion de las afectaciones psicosociales asociadas al trabajo que realizan. Para su implementacion, se
establecen las siguientes lineas de accion:

a. Institucionalizacion: En esta linea de accion se contemplas las acciones necesarias para
institucionalizar y legitimar el Programa de cuidado emocional CuidArte, tales como:
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e Disefio: Disefiar, actualizar e institucionalizar el Programa de Cuidado emocional CuidArte a través
de un proceso participativo e incluyente, en el que se tengan en cuenta las necesidades y propuestas
de funcionarios, funcionarias y contratistas de la entidad, especialmente de las direcciones misionales
y las direcciones territoriales

e Socializacion: Se deben realizar actividades de divulgacién y socializacién del Programa de cuidado
emocional CuidArte, para dar a conocer los servicios y medidas establecidas en todos los equipos de
la entidad.

e Disefio de plan de accion: Se debe disefiar un plan de accién que incluya las actividades requeridas
para adecuar anualmente el Programa a las dinamicas y realidades contextuales y territoriales de la
UAEGRTD.

e Informes de implementacién de la Politica Institucional: Para la adecuada implementacién de la
Politica Institucional de Cuidado con enfoque psicosocial se deben desarrollar dos (2) informes
semestrales dirigidos al subcomité de Talento Humano, y un (1) informe anual al comité de gestién
de desempeiio institucional en las que se debe socializarlas acciones que se establezcan en materia
de cuidado psicosocial y de transversalizacién del enfoque en el proceso de restitucion de tierras.

e Equipo de cuidado psicosocial: Desde el Grupo de Gestion del Talento y Desarrollo Humano se
dispondra de un equipo de cuidado psicosocial encargado de liderar el Programa de Cuidado
emocional e implementar los procesos de atencién psicosocial individual y colectivos.

e Articulacién interinstitucional: El equipo de cuidado psicosocial debe impulsar acciones de
articulacion y de intercambio de experiencias con otras instituciones publicas, organizaciones
sociales, agencias de cooperacion internacional, entre otros actores estratégicos, que estén
implementando programas de cuidado; tales como las entidades que hacen parte del Sistema
Nacional de Atencién y Reparacion Integral a las Victimas — SNARIV, instituciones adscritas al
Sistema Integral de Verdad, Justicia, Reparacién y No Repeticidn y organizaciones de la sociedad
civil.

e Sistemade informacién y Reporte. El equipo de cuidado psicosocial debe contar con un Sistema
de informacion que permita divulgar, registrar y sistematizar los procesos de acompafiamiento
facilitados. Ademas, debe generar reportes periddicos y generales sobre los procesos de
acomparfiamiento psicosocial y consolidar los informes requeridos para dar cuenta de la
implementacién de la Resolucion 1166 de 2018 del Ministerio de Salud y Protecciéon Social. Los
reportes deben garantizar la confidencialidad y reserva de la informacién sensible, tal como lo
establece la Ley 1090 de 2006.

b. Acompafiamiento psicosocial para el cuidado integral:

Esta linea de accion incluye los servicios de atencién para promover el bienestar integral de funcionarios y
funcionarias y aportar en la mitigacién de las afectaciones psicosociales derivadas del trabajo que realizan.

Componente 1. Atencion psicosocial individual: Es un espacio de acompafamiento psicosocial, que consiste
en garantizar la interaccion, escucha, orientacion y apoyo a los Funcionarios/as y Contratistas de la UAEGRTD,
con el objetivo de identificar necesidades y situaciones que les generan sufrimiento emocional impactando la
integridad psicoldgica y moral, en ocasiones, asociadas al trabajo que desempefan y/o a otros factores a nivel
personal, buscando la identificacion de practicas de autocuidado, desde sus propios recursos y capacidades,
para afrontar y tomar decisiones en favor de su bienestar integral.

Caracteristicas de la atencion individual:

e Voluntaria

e Cuenta con confidencialidad (Ley 1090 de 2006)

e Espacio seguro de escucha, reconocimiento y apoyo.

e La atencion es facilitada una dupla de psicologas/os con estudios de postgrado
e Sesiones de aproximadamente una hora de duracién

e Modalidad presencial y/o virtual.

e Alrededor de 5 sesiones por persona
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Componente 2. Circulos de cuidado: Estos espacios colectivos buscan promover la expresion de pensamientos
y emociones sobre situaciones que generen malestar en los equipos de trabajo, para identificar alternativas que
contribuyan al bienestar colectivo. Se espera fortalecer las herramientas individuales y colectivas para favorecer
el cuidado integral de los equipos, afianzando los vinculos y el apoyo mutuo. Se realizaran jornadas grupales
para promover el cuidado de equipos, abordando temas como comunicacién asertiva desde un enfoque
psicosocial, trabajo en equipo, reconocimiento, manejo del estrés, empatia, tramitacion de conflictos, practicas
de autocuidado, habitos saludables, inteligencia y manejo de emociones. Estos encuentros se disefian bajo
metodologias vivenciales y reflexivas que parten de ejercicios personales, desde el reconocerse y el darse cuenta;
y transitan al abordaje e impacto colectivo, con mensajes claves a posicionar seglin tematica y objetivo del taller.
Se parte de las sensaciones, de los afectos, las experiencias y los conocimientos individuales para llegar a la
consideracion y comprension de los demas, proporcionando asi herramientas de cuidado y autocuidado que
contribuyan al bienestar de contratistas y funcionario/as y proveedores de servicios, pasantes y judicantes.

Caracteristicas

e Pueden programarse a través de modalidad virtual y/o presencial

e Contaran con la facilitacion de minimo dos profesionales.

e Pueden tener una duracién aproximada de 2 a 4 horas, dependiendo de la situacion.

e Se puede programar una Unica sesion, pero es deseable lograr facilitar varios encuentros con una
duracion aproximada de 2 a 4 horas, dependiendo de la situacion.

Componente 3. Tejiendo Saberes psicosociales: la linea de tejiendo saberes psicosociales es la segunda linea
de accion de acompafiamiento colectivo que tiene como propésito brindar/compartir/extender herramientas,
técnicas y estrategias pedagogicas y formativas puntuales sobre ejes como: psico-pedagogia y gestion
emocional, gestion del duelo, primeros auxilios psicolégicos, resolucion de conflictos, sindrome de burnout, entre
otros, a funcionarios, funcionarias y contratistas, junto a proveedores de servicios y pasantes de la UAEGRTD
gue hayan presentado o sobre las que se hayan identificado necesidades de fortalecimiento de capacidades
psicosociales aportando a la salud psicosocial desde las dimensiones del ser que se encuentren desarmonizadas
o desequilibradas (dimensién: emocional, metal, fisica, relacional, trascendental).

También se disefara e implementara, mensualmente, una estrategia, virtual o presencial, denominada “CuidArte”
para garantizar un espacio permanente de acompafiamiento a las personas que lo requieran. Sera un espacio
cuidadoso que, en modo virtual, usaran técnicas y herramientas online que sean interactivas, con resultados en
tiempo real que permitan mantener la atencién, propiciar la construccién colectiva y facilitar herramientas claras
y utiles de uso diario. Bajo la modalidad presencial, seguira el planteamiento metodoldgico de los cirulos de
cuidado arriba descritos.

Caracteristicas:

e Pueden programarse a través de modalidad virtual y/o presencial

e Contaran con la facilitacion de minimo dos profesionales y de requerirse un apoyo para recoger las
experiencias vividas (sistematizacion)

e Pueden tener una duracion aproximadamente de 30 minutos a 4 horas, dependiendo de la necesidad y
el abordaje requerido.

e Se puede programar una unica sesion, pero es deseable lograr facilitar varios encuentros con una
duracién aproximada de 30 minutos a 4 horas, dependiendo de la situacion.

e Para el desarrollo 6ptimo y transformador de las experiencias individuales y colectivas se co- construyen
guias metodolégicas que aborden situadamente las necesidades identificadas.

c. Proyeccion del equipo Cuidado Psicosocial — 2025

Teniendo como referencia el balance de la vigencia 2024, el equipo de Cuidado Psicosocial, recoge y analiza los
diversos y nutridos aprendizajes en el cumplimiento de las acciones realizadas en las modalidades de
acompafiamiento psicosocial individual y colectivo que se realizaron en articulaciéon con los equipos de Cultura
Organizacional, Plan de Bienestar e Incentivos, Direccion Social, Grupo de Atencién y Servicio a la Ciudadania,
Seguridad y Salud en el trabajo, Capacitaciones y Construccion de Saberes, entre otras, que tuvieron un papel
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importante para el cumplimiento de las apuestas de la armonizacion psicosocial y bienestar integral de
funcionarias, funcionarios, contratistas, proveedores de servicios y pasantes de la UAEGRTD.

El equipo le apuesta a estrategias para la implementacién en la vigencia 2025 que tengan un alcance mas amplio
y que se sostengan en propuestas novedosas y creativas, aportando esfuerzos para la transformacién transversal
de la comunidad UAEGRTD:

e Capacidad instalada en territorio: Con el objetivo de fortalecer el acompafiamiento y la incidencia del
equipo de cultura organizacional en todas las direcciones territoriales de la UAEGRTD, para el 2025 se
pondra en marcha una convocatoria dirigida a funcionarias, funcionarios y contratistas que, de manera
voluntaria, quieran postularse como enlaces territoriales del equipo de cultura organizacional, en donde
se realice un filtro y formacion dirigido al abordaje de capacidades psicosociales, juridicas y
organizacional en el marco del alcance de los equipos que componen Cultura Organizacional.

e Hallazgos y recomendaciones: Teniendo en cuenta, las 60 sistematizaciones de atenciones colectivas
realizadas, se destaca que los equipos, areas, dependencias y direcciones territoriales, siguen
manifestando una confusién y desconocimiento de los servicios y alcances de los equipos, para ello, se
propone que los equipos de Cultura Organizacional puedan brindar espacios experienciales en donde
cada uno de los equipos de cultura Organizacional priorice los territorios en los cuales realizaran las
jornadas para impactar segin las necesidades, por ende, segun la necesidad a ser abordada, se pueden
realizar articulaciones de Cultura organizacional de méximo 2 equipos.

Asi mismo, los acompafiamientos en modalidad colectiva deben ir dirigidos a poblaciones, grupos, &reas,
equipos no superiores a 20 participantes, y deben ser realizados desde la focalizacion de los servicios,
por medio, de diversas estratégicas metodoldgicas; en la vigencia 2025 se realizaran Circulos de Cuidado
Psicosociales y Tejiendo Saberes Psicosociales enfocadas en la psicopedagogia transformadora, para
ello, se estima realizar acercamiento y generacion de lazos de confianza que amenice la seguridad y
confort colectivo, disminuya las barreras y resistencias consientes o inconscientes que puedan tener
referente al cuidado psicosocial y la salud mental, se genere vinculos duraderos y construya alianzas
futuras con las personas que conforman los equipos.

d. Innovacién de las estrategias:

El equipo ha venido trabajando y construyendo la linea de Tejiendo Saberes Psicosociales para que en la vigencia
2025 se implementen los ejes y sub-ejes estratégicos, junto a la estrategia transversal de Tejiendo CuidArte, por
medio, de talleres, espacios formativos, y difusién de diversos medios de comunicacion:

Eje sindrome de burnout
Eje psico - pedagogiay gestion emocional:

e Psico - Educacién Emocional

¢ Manejo de la Ansiedad

e Gestion adecuada del Enojo

e Gestion Transformacional Del Miedo
e Manejo del estrés

e Pérdida Del Sentido Existencial

e Gestion de la frustracién

Eje tramitacion del duelo:

e Duelo por muerte o fallecimiento (entorno familiar, social, laboral, cercano, mascotas)
e Pérdida de cambios y contexto laboral

e Pérdida de relaciones (amorosas, familiares, amistosas)

e EJEPAP

e Primeros Auxilios Psicologicos VS1
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e Primeros Auxilios Psicologicos VS2
e Primeros Auxilios Psicologicos VS3
e Primeros Auxilios Psicologicos VS4

Eje resolucién de conflictos:

e Empatia y lectura de contextos
e Sentido de solidaridad
e Escucha sentida y comunicacion dialégica

11.3. POLITICA DE MUJER Y EQUIDAD DE GENERO (PIMGURT)

La PIMGURT es el instrumento de contenido politico que orienta el quehacer institucional de la UAEGRTD frente
a hechos victimizaste relacionados con discriminacion y violencias basadas en género ocurridas al interior de la
Entidad contra funcionarias, funcionarios, contratistas, proveedores, judicantes, practicantes y pasantes. En
consecuencia, es la respuesta al compromiso del Gobierno Nacional por avanzar en la erradicacion de todas las
formas de violencias y discriminacion contra las mujeres y responde a los compromisos internacionales en materia
de equidad e igualdad de oportunidades y refleja el compromiso de cambio para reconocer y garantizar los
derechos humanos de las personas vinculadas laboral y contractualmente a la Entidad, dignificando su labor y
todos sus derechos.

Por lo tanto, el Programa de la politica de mujer y género de la Unidad de restitucion de tierras despojadas
propone fortalecer las capacidades institucionales, por medio de la creacién de una cultura organizacional que
dirija sus acciones a la erradicacion de hechos de discriminacién y violencias basadas de género, mediante
procesos formativos, pedagdgicos, de transversalizacién del enfoque de género y los enfoques diferenciales,
promocién de la resolucién 0581 de 2024 PIMGURT a través de acciones de pedagogia y socializacién a nivel
central y territorial, realizar reporte y seguimiento mensual de casos con Cultura Organizacional.

Alcance la de Politica:

La Politica Institucional de Mujer y Género de la Unidad Administrativa Especial de Restitucion de Tierras
Despojadas - PIMGURT se aplica a los funcionarios, funcionarias y contratistas vinculados a la Unidad de
Restitucion de tierras del nivel central y en todas las Direcciones Territoriales. Su formulacién, implementacion,
seguimiento y evaluacion esta a cargo de la Secretaria General. Dentro del alcance se pretende: 1. Reconocer
gue la discriminacion y la violencia basada en género son un intolerable institucional y son aspectos que deben
transformar, erradicar y eliminar dentro de la cultura institucional de la URT. 2. Fomentar la igualdad y equidad
de género en la URT como elemento estratégico para el acceso a oportunidades. 3. Identificar y reducir las
brechas de género mediante la promocién y adopcion de practicas y politicas laborales sin sesgos de género. 4.
Impulsar la redistribuciéon de roles sociales, involucrando a la mujer en espacios laborales tradicionalmente
masculinos y viceversa. 5. Impactar al personal con medidas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal,
incentivando la redistribucion de roles en el hogar con corresponsabilidad. 6. Promover una transformacion
cultural, donde el trabajo de hombres y mujeres se valora por igual y se reconoce su aporte al desarrollo sostenible
de la URT y del pais. 7. Realizar atencidn integral. La URT brindara atencion juridica y psicosocial a la persona
gue denuncia los hechos victimizantes derivados de la discriminacion y la violencia basada en género.

Objetivo General:

La PIMGURT propende por fortalecer las capacidades institucionales para abordar la discriminacion las violencias
basadas en género, promover la cultura de reconocimiento de las diferencias y diversidades de los/las
funcionarias y contratistas, establecer lineamientos que garanticen la igualdad de oportunidades y la equidad de
género y avanzar hacia el cambio progresivo y sostenible de las condiciones de exclusion y segregacion que
afectan de manera diferencial y desproporcionada a las mujeres, grupos y poblaciones en el espacio laboral.
OBJETIVOS ESPECIFICOS: 1. Institucionalizar la Politica de Mujer y Género al interior de la URT a través de
acciones a través del reconocimiento de los Derechos de los funcionarios, funcionarias y contratista y que permita
para su apropiacion y sostenibilidad. 2. Transversalizar el enfoque de género y diversidad en la cultura institucional
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a través de acciones afirmativas la articulacion interinstitucional para la atencion integral. 3. Transformacion de la
cultura institucional que permita el fortalecimiento de capacidades, habilidades y competencias y acciones de
pedagogia para el cambio institucional.

Ejes Estratégicos:

e Institucionalizacién de la Politica De acuerdo con la normatividad vigente en Colombia, liderada por la
Funcion Publica, las Leyes, Decretos, Decretos Ley y el codigo del trabajo, tanto como los parametros
institucionales, se estudia, formulan y formalizan los documentos base para la implementacién de la
Politica Institucional de Mujer y Género de la Unidad Administrativa Especial de Restitucion de Tierras
Despojadas - PIMGURT. En estos reposara los principios, enfoques y la estructura de funcionamiento,
dando claridades y orientaciones para la transversalizacibn en la URT. El objetivo de la
institucionalizacién seré incidir en el pensamiento afectando la accién de tal manera que se generen
estrategias de largo plazo para su la apropiacion.

e Transversalizacion del enfoque de género y diversidad en la cultura institucional. El objetivo sera que la
Politica Institucional de Mujer y Género de la Unidad Administrativa Especial de Restitucién de Tierras
Despojadas -PIMGURT- haga parte del dia a dia que atraviesa la cultura e imaginarios institucionales.
Por tanto, la transversalizacion se materializa a través de la articulacion entre el nivel central y territorial
y la aplicacién de acciones que reconozcan e incluyan los enfoques, y variables como la identidad de
género, orientacion sexual, raza, etnia, origen nacional o familiar, lengua, religién, opinién politica o
filosofica, edad, grupo econémico o social y/o discapacidad.

e De acuerdo con los principios y valores organizacionales, asi como los principios orientados desde la
Funcién Pdblica, se disefiaran, actualizaran e implementardn programas, estrategias y/o instrumentos
gue permitan que los procesos y procedimientos que adelantan los y las colaboradores en la Unidad, se
den en condiciones de oportunidad, igualdad, equidad y no discriminacién. c. Transformacion de la cultura
institucional Implica la generacion de estrategias y espacios que contribuyan a la sensibilizacién,
comprension y puesta en practicas de forma de relacionamiento en condiciones de igualdad, oportunidad,
reconocimiento y eliminacion de las violencias y la discriminacién cuyo objetivo es avanzar en el
relacionamiento igualitario entre colaboradores (as), lideres {as),coordinadores {as) y directivos (as),
implementando acciones encaminadas al conocimiento de la Politica, asi como acciones que promuevan
la prevencion y la igualdad de oportunidades.

Propoésito de la PIMGURT:

La Politica Institucional de Mujer y Género de la Unidad Administrativa Especial de Restitucion de Tierras
Despojadas -PIMGURT tiene como proposito materializar la igualdad y la equidad de género para el cierre de
brechas en el espacio laboral, generando acciones de prevencion, atencion integral, protecciéon, sancion y
transformacioén de la realidad institucional, para erradicar la discriminacion y avanzar en la garantia del derecho
a una vida libre de violencias, eliminar las violencias basadas en género y dignificar el derecho al trabajo de los
funcionarios, funcionarias y contratistas de la Unidad.

Recomendaciones 2025:

Desde la Politica Institucional de Mujer y Género de la Unidad Administrativa Especial de Restitucion de Tierras
Despojadas recomienda para la vigencia del afio 2025 implementar capacitaciones relacionadas al abordaje de
las tematicas de las nuevas masculinidades y continuar con la articulacion PAEM y sus distintos ejes.

MC-MO-02
V.4

Si usted copia o imprime este documento, la UAEGRTD lo considerard como No Controlado y no se hace responsable por su consulta o
uso. Si desea consultar la versién vigente y controlada, consulte el Sistema de Informacién Strategos



UNIDAD ADMINISTRATIVA ESPECIAL DE GESTION DE RESTITUCION DE TIERRAS 5 .
DESPOJADAS PAGINA: 56 DE 65
PROCESO: GESTION DEL TALENTO HUMANO CODIGO: TH-ES-16
o SRR 0w PLAN INSTITUCIONAL DE CULTURA ORGANIZACIONAL VERSION: 2
Clasificacion de la Informacion: Publica X Reservada [J Clasificada [J Fecha de aprobacion: 16/12/2024

12. PLAN DE ACCION (OPERATIVO 3 LINEAS ESTRATEGICAS)

Tabla 6: Plan Operativo Politica Institucional de Inclusion

Construir un informe semestral y anual sobre la
implementacion de la Politica Institucional de Inclusion
para el sub comité de Talento Humano.

Socializar el informe semestral y anual sobre la
implementacion de la Politica institucional de Inclusién
al Sub-comité Técnico de Talento Humano (GGTDH)

Disefio, validacién y alimentacién de las cajas de

herramientas (metodologias psicopedagdgicas).
OPERATIVIDAD

Realizar archivo de gestion documental de los
insumos generados en el mes, dando cuenta de la
Politica institucional de Inclusién.

Institucionalizacion de la politica de inclusién y anexos
en STRATEGOS

Solicitud e implementacién del correo institucional de
la politica de inclusion, procesos y procedimientos

) para la implementacion de la Politica institucional de
TRANSFORMACION | INSTITUCIONALIZ Inclusién.

DE LA CULTURA ACION

Recibir, identificar y brindar acompafamiento a
funcionarias, funcionarios y contratistas que reporten
casos de discriminacion, exclusion y violencia.

Presentacién de informe mensual de indicadores a
planeacion dentro de las acciones la Politica
Institucional de Inclusioén.

Proyeccion y construccion presupuestal de Cultura
SEGUIMIENTO, Organizacional 2026 para la materializacién de

ACOMPARNAMIENTO | actividades

Y REPORTE Realizar reuniones semanales con el equipo de la
Politica Institucional de Inclusién, para dar
seguimiento a los compromisos, responsabilidades,
talleres y demas procesos de la Politica.

Construccion, validacion e implementacion del sistema
de Informacién de Cultura Organizacional para el
reporte y acompafiamiento a funcionarias, funcionarios
y contratistas que reporten casos de discriminacion,
exclusion y violencia

Disefio y difusién de campafias, estrategias digitales y
comunicativas para:

- Fortalecimiento de habilidades y competencias.

- Autorreconocimiento y reconocimiento colectivo.

- Eliminacion de barreras de inclusion.

- Acciones afirmativas

Disefio, validacién y realizacion de jornadas de
TRANSFORMACION FORTA_Il__(E)CIMIEN FORTALECIMIENTO | conmemoracion y/o socializacion de fechas
DE LA CULTURA ESTRATEGICO DE COMPETENCIAS | emblematicas.

Facilitar espacios pedagdgicos presenciales y virtuales
para fortalecer competencias y armonizar el clima
laboral y la diversidad, como también, fomentar la
eliminacion de la discriminacion, la violencia y la
exclusion.

Sistematizacion de los espacios facilitados.
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Formulacion de médulos pedagégicos para formacion
virtual.

Formulacion de médulos pedagdgicos para formacion
presencial.

ESTRATEGIA Lanzamiento de los médulos.

PEDAGOGICA
Implementacion de médulos con funcionarios/as y
contratistas de las Direcciones Territoriales.
Implementacion de médulos con funcionarios/as y
contratistas de Nivel Central.
Sistematizacion de resultados de los médulos
presencial y virtual.
Priorizacion de acciones afirmativas a partir del

ACCIONES documento de recomendaciones.
AFIRMATIVAS

Gestion interinstitucional para la adopcion e
implementacion de acciones afirmativas.

IDENTIFICACION DE
BARRERAS Y
RECONOCIMIENTO
DE BUENAS
PRACTICAS
INCLUSIVAS

Construccién de una herramienta para para la
identificacion de barreras y buenas practicas
inclusivas.

Sistematizacion de los hallazgos obtenidos a través de
la herramienta.

Reconocimiento a las formas creativas y concretas de
buenas practicas inclusivas.

ARTICULACION

ARTICULACION

Realizar reuniones mensuales de seguimiento de
actividades y balances estratégicos de Cultura
Organizacional.

Concertar articulaciones con dependencias y areas
gue contribuyan a la construccion y fortalecimiento de
la inclusion.

CLIMA LABORAL

CLIMA LABORAL

CLIMA LABORAL

Construccion y validaciéon de una estrategia para
socializar los resultados de la encuesta de clima
laboral en las direcciones territoriales y nivel central.

Socializacion de los resultados de la encuesta de
clima laboral en las direcciones territoriales y nivel
central.

Dando cumplimiento al acuerdo sindical con
resolucion 00325 de 2024, se realizara
trimestralmente una campafia de comunicaciones
sobre desconexion laboral.

Construccion y socializacion de campafias de
socializacion y pedagogia del codigo de integralidad a
través de flyer informativos.

Fuente: Grupo de Cultura Organizacional del GGTDH

Tabla 7: Plan operativo Politica de cuidado psicosocial

EJES
LINEA DE - ACTIVIDADES .
ACCION ESTRA;’EGICO SUB - EJES ESTRATEGICAS DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES
EQUIPO POLITICA Construir un informe semestral sobre la
CUIDADO INSTITUCIONAL INSTITUCION OPERATIVIDAD |mplementaC|on de la PoI_|t|ca |n_st|tuuonal de
PSICOSO DE CUIDADO AL Cuidado con Enfoque Psicosocial al Sub-
CIAL comité Técnico de Talento Humano (GGTDH)
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CON ENFOQUE
PSICOSOCIAL

TERRITORIALIZA
CION

Construir un informe anual sobre la
implementacion de la Politica institucional de
Cuidado con Enfoque Psicosocial al Comité
de Gestion y Desempefio Institucional -
Planeacién

Creacion, ajustes y alimentacién de las cajas
de herramientas de acompafiamientos
psicosociales a nivel individual o colectivo
Seguimiento al cumplimiento de
responsabilidades y actividades de las
profesionales que dan cumplimiento a la
Politica Institucional de Cuidado con Enfoque
Psicosocial

Realizar archivo de gestion documental de los
insumos generados en el mes, dando cuenta
de la Politica Institucional de Cuidado con
Enfoque Psicosocial.

Proyeccién y construccion presupuestal de
Cultura Organizacional 2026 para la
materializacién de actividades

Proyeccion estratégica de actividades en
cumplimiento del Plan de Accion de Cultura
Organizacional y la Politica Institucional de
Cuidado con Enfoque Psicosocial.

Disefio y difusion de estrategias digitales y
comunicativas para el fortalecimiento de
estrategias de cuidado y autocuidado con
enfoque psicosocial.

Realizar espacios de conmemoracion y/o
socializacion estratégica de fechas
embleméticas como el dia Mundial para la
Prevencion del Suicidio, puede proyectarse
como la difusion de piezas visuales, eventos o
espacios de sensibilizacién.

Realizar espacios de conmemoracion y/o
socializacién estratégica de fechas
emblematicas como el dia Mundial de la
Salud Mental, puede proyectarse como la
difusion de piezas visuales, eventos o
espacios de sensibilizacion.

Realizar espacios de conmemoracion y/o
socializacion estratégica de fechas
emblematicas como el dia Internacional de los
Cuidados y el Apoyo, puede proyectarse
como la difusion de piezas visuales, eventos o
espacios de sensibilizacion.

Realizar espacios de conmemoracion y/o
socializacién estratégica de fechas
emblematicas como el dia de los derechos
humanos, puede proyectarse como la difusion
de piezas visuales, eventos o espacios de
sensibilizacion.

SEGUIMIENTO Y
REPORTE

Construir informe semestral en donde se
evidencie como la entidad cumple con la
resolucion 1166 de 2018, por medio de, el
programa CuidArte y la Politica Institucional
de Cuidado con Enfoque Psicosocial, que
responde a la adopcion de lineamientos para
el talento humano que orienta y atiende a las
victimas y sobrevivientes del conflicto armado
colombiano.
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Socializar el informe semestral sobre la
implementacion de la Politica institucional de
Cuidado con Enfoque Psicosocial al Sub-
comité Técnico de Talento Humano (GGTDH)

Socializar el informe anual sobre la
implementacién de la Politica institucional de
Cuidado con Enfoque Psicosocial al Comité
de Gestion de Desempefio Institucional -
Planeacién

Realizar seguimiento y balance del sistema
de Informacién de Cultura Organizacional

Realizar informe de balance mensual de las
atenciones psicosociales modalidad individual

Realizar informe de balance de las atenciones
psicosociales en modalidad colectiva y
eventos si se requiere

Actualizacién de documentos estratégicos o
préximos documentos a codificar 2026 con
Planeacioén (Politica Institucional de Cuidado
con Enfoque Psicosocial, formatos, guias,
procedimiento colectivo, programa).

Reporte mensual del cumplimiento del Plan
de Cultura Organizacional a Planeacién

ACOMPANAM
IENTO
PSICOSOCIA
L PARA EL
CUIDADO
INTEGRAL

ATENCION
PSICOSOCIAL
INDIVIDUAL

Identificar y brindar espacios de
acompafnamiento psicosocial individual a
funcionarias, funcionarios y contratistas de
nivel central y territorial.

Articulacién constante con quienes remiten
casos para atencion psicosocial individual:
ARL, Pares de Talento Humano, Comité de
Convivencia, PIMGURT, Equipo de Seguridad
y Salud en el Trabajo - relacionadas al sub eje
de articulacion - ALIMENTACION DE LAS
MATRICES

Garantizar espacios seguros y totalmente
confidenciales, promoviendo el autocuidado y
el bienestar de funcionarias, funcionarios,
contratistas y proveedores de servicio,
pasantes y judicantes de la URTD.

TEJIENDO
SABERES
PSICOSOCIALES

Realizar espacios de difusion
psicopedagdgicas sobre la armonizacion de
las dimensiones psicosociales sobre los 5
ejes de la Linea Tejiendo Saberes
Psicosociales - No requiere sistematizacion,
pero entra en el balance evaluativo

Sistematizar los espacios psicopedagégicos
realizados

Ejecutar el eje de accién comdn y
transversalizado -Tejiendo CuidArte, en
articulacion o desde la autonomia en
modalidad virtual o hibrida

Revision, evaluacién y analisis de los
espacios de acompafiamiento colectivo
psicosocial en la linea tejiendo saberes para
proponer proximos temas - reuniones

ACOMPANAMIE
NTO COLECTIVO
- CIRCULOS DE
CUIDADO
PSICOSOCIALES

Identificar las necesidades de atencion grupal
presentadas por Funcionarios, Funcionarias y
contratistas con vinculacion a la Unidad de
Restitucion de Tierras para el disefio del plan
de cuidado especifico
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ARTICULACI
ON

ARTICULACION

Evaluar la apropiacion y entendimiento del
programa de cuidado emocional “CuidArte
por medio de un Google Forms y posterior
analisis

”

Facilitar espacios de Circulos de Cuidado
Psicosociales en las Direcciones Territoriales
gue soliciten el servicio y situando la co-
construccion

Realizar retroalimentacion semestral de los
hallazgos encontrados y recomendaciones en
los circulos de cuidado realizados, dirigidos a
Directores/as territoriales, pares de Talento
Humano y Secretaria General.

Sistematizar los circulos de cuidado
realizados

Concertar encuentros con dependencias y
areas de la URT que puedan brindarnos
espacios de formacién y/o capacitacién sobre
temas como interseccionalidad,
multiculturalidad, enfoque de género,
enfoques diferenciales, enfoque de derechos
humanos, entre otros.

Realizar reporte y seguimiento mensual de
casos con la PIMGURT

Realizar reporte y seguimiento mensual de
casos con Cultura Organizacional

Realizar reuniones mensuales de seguimiento
de actividades y balances estratégicos de
Cultura Organizacional

Fuente: Grupo de Cultura Organizacional del GGTDH

Tabla 8: Plan Operativo Politica de mujer y género

LINEAS DE EJES ACTIVIDADES

ACCION ESTRATEGICOS SUB-EJES ESTRATEGICAS DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES
o) Construir y socializar un informe semestral
,Q NORMATIVO- sobre la implementacion de la Politica
3 JURIDICO institucional de mujer y género al sub-comité
()_2 técnico de Talento Humano (GGTDH).
i
= INSTITUCIONALI Construi il inf | sobre |
c ZACION DE LA ADMINISTRATIVO | ~ONStiully socializar un informe anual Soore fa
= i implementacion de la Politica institucional
m POLITICA . . . "
py) mujer y género al comité de gestion
< desempefio institucional.
% OPERATIVO
pd
% Promocidn de la resolucion 0581 de 2024
(@) PIMGURT a través de acciones de pedagogia

y socializacién a nivel central y territorial
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Difusion e implementacion de la ruta para el
reporte de casos en el Sistema de informacién
de cultura organizacional en donde se
evidencie las violencias de género y/o
discriminacion, garantizando orientacion y
asesoria integral.

Realizar reporte y seguimiento mensual de
casos con Cultura Organizacional.

Realizar reporte y seguimiento mensual de
casos junto con Cuidado psicosocial.

Construir, sistematizar, analizar y divulgar
resultados de la encuesta de apropiacion de la
PIMGURT anual

Proyeccion y construccion presupuestal de
Cultura Organizacional 2026 para la
materializacion de actividades

TRANSVERSALI
ZACION DEL
ENFOQUE DE

GENERO Y

DIVERSIDAD EN
LA CULTURA

INSTITUCIONAL

FORTALECER
CAPACIDADES,
HABILIDADES Y
COMPETENCIAS

FORTALECER
CAPACIDADES,
HABILIDADES Y
COMPETENCIAS

Establecer alianzas con actores estratégicos
para impulsar la PIMGURT y gestionar
acciones de articulacién para la remision de
casos de discriminacion y violencias basadas
en género. - reporte semestral, articulacion
PAEM

Realizar jornadas de conmemoracioén en las
fechas embleméticas de reivindicacion de los
derechos de las mujeres (8 de marzo / 28
mayo /25 nov) sefialadas por la resolucion
00001 de 2024 salario emocional

Realizar jornadas de conmemoracion en el
marco de articulaciones intrainstitucionales en
las fechas emblematicas (28 de junio, 15 de
octubre, 10 de diciembre) por su relevancia en
la transformacion de la Cultura Organizacional.

TRANSFORMACI
ON DE LA
CULTURA

INSTITUCIONAL

ESTRATEGIA Y
CAMPANA DE
COMUNICACIONES

ESTRATEGIA Y
CAMPANA DE
COMUNICACIONES

Disefar e impulsar una estrategia con la
respectiva campafia comunicativa para la
apropiacion, prevenciéon y promocion de las
violencias basadas en género, acoso sexual,
acoso laboral, discriminacion, nuevas
masculinidades al interior de la Entidad

PEDAGOGIA DEL
CAMBIO
INSTITUCIONAL.
(TERRITORIAL)

PEDAGOGIA DEL
CAMBIO
INSTITUCIONAL.
(TERRITORIAL)

Disefiar, realizar y sistematizar jornadas de
sensibilizacion y actividades pedagdgicas
trimestralmente para prevenir violencias
basadas en género y/o situaciones de
discriminacion en las territoriales y nivel
central.

Fuente: Grupo de Cultura Organizacional del GGTDH
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13. METAS

Es la manera de cuantificar el avance, lo que se espera alcanzar en un periodo de tiempo a través de la ejecucion
y/o cumplimiento de lo programado, debe ir acompafada de una unidad de medida (numérica o porcentual).

e Metal: Cumplimiento de al menos el 90% de las actividades programadas en el Plan de Cultura
Organizacional 2025.

e Meta 2: Socializacion resultados medicion de clima laboral con al menos el 90% de los funcionarios(as)
de la Entidad

¢ Meta 3: Posicionamiento de la Politica de Cuidado Psicosocial a través de la atencién y acompafiamiento
del 100% de los casos atendidos.

o Meta 4: Participacion de al menos el 90% de los funcionarios(as) en los espacios y talleres convocados
en el marco de la implementacion de los programas del Plan Institucional de Cultura Organizacional

¢ Meta 5: Socializacion e implementacion de la Politica Institucional a través de sus ejes estratégicos.100%
de los funcionarios(as) la conozcan y la implementen.

14. RECURSOS

14.1. PRESUPUESTO

Para el cumplimiento del Plan se tendra en cuenta el presupuesto asignado para la vigencia 2025, el cual
corresponde a $ 50.000.000

Tabla 9: Presupuesto Plan de Cultura Organizacional, 2024

ACTIVIDAD PRESUPUESTO

Ejecutar el Plan de Cultura

o $ 0.000.000,00
Organizacional

Valor total: $ 0.000.000,00

Fuente: Grupo de Cultura Organizacional del GGTDH

A 13 de noviembre no se tenia aprobacion de presupuesto vigencia 2025.

14.2. REQUERIMIENTOS LOGISTICOS, TECNICOS Y/O TECNOLOGICOS
Asignacién de espacios de trabajo que cuenten con los siguientes elementos:

e Computador

e Conectividad (internet, correos electrénicos y plataformas)

e Software para el seguimiento a las actividades del programa y sistematizacion de participantes
e Software para la realizacion de encuestas

Adicional se requiere:

e Impresora

o Papeleria

e Salones o auditorios para realizar actividades y talleres

e Logistica para la realizacion de actividades (comisiones, viaticos, alimentacién, otros)
e Materiales didacticos
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El equipo de Cultura Organizacional del equipo de Gestion de Talento y Desarrollo Humano requiere profesionales
con experiencia y competencias funcionales, técnicas y comportamentales, necesarias para llevar a cabo las
diferentes actividades del Plan de Cultura Organizacional.

Tabla 10: Equipo de trabajo 2025

ROL

PERFIL

OBLIGACIONES Y FUNCIONES

Lider equipo

Profesional de ciencias
sociales y humanas, con
experiencia en géneroy

acompafamiento
psicosocial

Proporcionar lineamientos técnicos y operativos para la
formulacién, implementacion, seguimiento y evaluacion
del Plan institucional de cultura organizacional
Formular POA acciones 2025

Realizar jornadas de divulgacion del Plan de cultura
organizacional

Realizar jornadas de sensibilizacién en Discriminacion
y Violencias Basadas en Género

Liderar el proceso de articulacién intermisional e
interinstitucional, que fortalezca la implementacion de
los programas de Clima Laboral, Acompafiamiento
psicosocial y PIMGURT.

Referente
Programa
cuidado
emocional

Profesional en psicologia

Apoyo a comités de Politica institucional

Elaborar documentos técnicos

Gestion de casos

Consolidacion de reportes de atencién

Disefio y facilitacion de talleres.

Disefio de campafias de sensibilizacion

Atencion psicosocial individual de casos priorizados.

Referente
programa Politica
institucional de
Mujer y género

Mujer, profesional en
derecho con experiencia en
enfoque de géneroy
acompafiamiento a mujeres.

Elaborar documentos técnicos de contenido juridico
Apoyar la formulacién del marco normativo, conceptual,
principios, enfoques y ejes estratégicos de la

Disefio y analisis de encuesta de apropiacion
Acompafiamiento y orientacién de casos

Disefio de conmemoraciones y campafias de
comunicacion

Liderar comité de casos

Referente Politica
Institucional de
Inclusion

Profesional en
ciencias Sociales y
humanas.

Proporcionar lineamientos técnicos y operativos para la
formulacién, implementacion, seguimiento y evaluacion
de la politica institucional de inclusion

Profesionales
psicosociales

Profesional en psicologia

Atencion individual
Acompafamiento grupal
Facilitacion de talleres

Profesional
PIMGURT

Profesional abogado.

Atencién individual

Acompafamiento grupal

Facilitacion de talleres

Acompafiamiento procesos pedagdgicos nuevas
masculinidades.

Fuente: Grupo de Cultura Organizacional del GGTDH
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15. ANALISIS DE RIESGOS
El andlisis de riesgo que tuvimos en cuenta en el Grupo de Talento y Desarrollo Humano se realizé6 de manera
sistematica evidenciando los posibles riesgos que se pueden presentar, asi como evaluando los eventos que se

pueden producir y la magnitud de sus consecuencias.

Tabla 11: Mapa de riesgos

TIPO DE RIESGO DESCRICPCION DEL RIESGO

Posibilidad de pérdida reputacional y/o econ6mica por gestionar de
manera inadecuada el talento humano a lo largo del ciclo de vida del
funcionario, debido la no observancia de los requisitos normativos de la
gestién estratégica del talento humano.

Gestion de manera inadecuada el
Talento Humano

Fuente: Grupo de Cultura Organizacional del GGTDH

16. INDICADORES
El cumplimiento de las metas del Plan de cultura organizacional para la vigencia 2025, va encaminado al
cumplimiento del Plan de Accién y por consiguiente a los seguimientos mensuales, que se realizan frente al

cumplimiento del cronograma de trabajo del Plan.

Es asi como, el seguimiento para el Plan de cultura organizacional, vigencia 2024, se realizara con los siguientes
indicadores que permiten medir la ejecucion de las actividades contempladas en el cronograma de trabajo.

Tabla 12: Indicadores Cultura Organizacional

Nombre del . f
; Indicador Indice
Indicador
Porcentaje de funcionarios, , . . . . .
: : . (Numero de funcionarios, funcionarias y contratistas de la
funcionarias y contratistas o . . -
- . territorial o nivel central que participaron en actividades
beneficiados de las acciones o . . .
Cobertura de Cultura Organizacional / Numero de funcionarios,

implementadas en el Plan
Institucional de  Cultura
Organizacional.

funcionarias y contratistas de la Territorial o nivel central)
*100

(Nomero de actividades de Cultura Organizacional

Indicador de

Porcentaje de ejecucion de

realizadas / Numero de actividades de Cultura

eficacia actividades programadas. o
prog Organizacional programadas) * 100
Eficacia Ejecucion presupuestal Presupuesto ejecutado /presupuesto asignado*100
Promedio de los resultados obtenidos en la encuesta del
programa de Cultura Organizacional/ valor maximo que
Efectividad Impacto se desea alcanzar

como resultado de la evaluacion de las actividades de
Cultura Organizacional.

Fuente: Grupo de Cultura Organizacional del GGTDH

Obijetivos: 1. Contribuir a que los funcionarios, funcionarias y contratistas de la UAEGRTD tengan un buen clima
laboral a través de intervenciones y actividades a realizar. 2. Brindar atencién psicosocial individual y colectiva al
funcionariado que lo requiera, 3. Promover la no discriminacion y avanzar en la eliminacion de la violencia basada
en género, asi como brindar atencién especializada e integral.
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17. EVALUACION

La evaluacion del Pla de Cultura Organizacional en la UAEGRTD se realizara mediante el control y seguimiento
de las actividades propuestas en los planes de trabajo de las Politicas de Inclusion, Mujer y Genero y Cuidado
Psicosocial; estas acciones contaran con los formatos establecidos en cada uno de estos, como soportes de la
gestién y sera mediante la presentacion y cargue en el sistema de dichos soportes que se dara cuentas de la
ejecucion de las actividades. Los soportes de las acciones llevadas a cabo deberéan ser cargadas en el aplicativo
Strategos.

18. ANEXOS

e Plan de accion Cultura organizacional
e Formatos
e Guias metodoldgicas

19. PARTICIPANTES EN LA ELABORACION.

Participaron en la elaboracion: Martha Indira Arjona Marin (Contratista — Cultura Organizacional — GGTDH),
Magda Katherine Ramirez (Contratista — Equipo PIMGURT - GGTDH), Lorena Hernandez Rojas (Contratista —
Equipo PIMGURT - GGTDH), Milena Patricia Loaiza Guzmén (Contratista — Equipo PIMGURT - GGTDH), Adriana
Marcela Ortiz Poveda (Contratista — Equipo clima laboral — GGTDH), Andrea Yuliana Quintero Tarazona
(Funcionaria - Equipo clima laboral - GGTDH), Leidy Jineth Sanabria Sanabria (Contratista — Equipo clima laboral
— GGTDH), Maria José Cubides Mora (Contratista — Equipo clima laboral —- GGTDH), Ursula Patricia Arrieta Cueto
(Profesional universitaria — Equipo Cuidado Psicosocial - GGTDH), Nini Marcela Rombarillama Vélez (Profesional
universitaria — Equipo Cuidado Psicosocial - GGTDH), Mayra Julieth Jurado Salas (Contratista — Equipo Cuidado
Psicosocial - GGTDH), Luz Clarita Acevedo Vargas (Contratista — Equipo Cuidado Psicosocial - GGTDH), Laura
Catalina Encinales Pinzén (Contratista — Equipo Cuidado Psicosocial - GGTDH), Laura Lorena Silva Romero
(Contratista — Equipo Cuidado Psicosocial — GGTDH; Mariela Pardo Corredor (Asesora contratista — Grupo de
Gestion de Talento y Desarrollo Humano); Andrés Emilio Molano Cleves (Asesor Contratista - Secretaria General);
Carlos Mauricio Cano Chavarro (Contratista Enlace de Calidad - Grupo de Gestién de Talento y Desarrollo
Humano).

CONTROL DE CAMBIOS.
Se realizaron los siguientes cambios:

e Se agrego6 informacién sobre lo que se realiz6 en el 2024 en el capitulo de antecedentes y descripcion
de la situacion actual.

e Se actualizd el capitulo de diagnéstico de necesidades.

e Se agrego6 informacién al capitulo de implementacidn de acciones estratégicas para la promocién de la
cultura organizacional.

e Se agregaron conceptos necesarios para la transformacién de la cultura en el marco conceptual.

e Se agregaron normativas en el contexto normativo.

e Se agreg0 la palabra “inclusion” en el objetivo general.

e De acuerdo con la creacion e implementacién de los programas del equipo de cultura organizacional, se
actualizo el capitulo de los programas.

e Se actualiz6 el plan de accion.

e Se modifico el presupuesto.

Nota 1: El presente plan fue revisado y validado en la sesién N°4 del Subcomité Técnico de Talento Humano
realizado el 21 de noviembre de 2024.

Nota 2: El presente plan se aprobo en la sesion N°7 del Comité Institucional de Gestién y Desempefio realizado

el 16 de diciembre de 2024.
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