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1. INTRODUCCION

El Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 de la Universidad de
Cundinamarca constituye el instrumento estratégico mediante el cual la Institucion
operacionaliza la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano, en el marco
del Modelo Integrado de Planeacién y Gestiéon — MIPG, orientando sus acciones a
la consolidacién de condiciones laborales que favorezcan el desempefio, la
permanencia, la motivacion y la calidad de vida del talento humano docente y

administrativo.

Este Plan se fundamenta en el reconocimiento del talento humano como el principal
activo institucional para el cumplimiento de la misién universitaria, la garantia de la
calidad académica, la sostenibilidad organizacional y el fortalecimiento de la funcién
publica, en coherencia con los principios constitucionales de dignidad humana,
eficiencia, mérito, igualdad y transparencia que rigen la administracion publica y el

régimen especial universitario.

La Medicién de Clima Laboral 2025 evidencia una organizacién con altos niveles de
compromiso, sentido de pertenencia y capacidad profesional, lo que refleja una base
solida de capital humano, no obstante, el analisis de sus resultados también
identifica brechas estructurales en las dimensiones de reconocimiento al
desempefio, compensacion y beneficios, bienestar psicosocial y percepcion de
equidad entre sedes, las cuales inciden directamente en la motivacion, la
satisfaccion laboral y la disposicién a permanecery aportar de manera sostenible al

proyecto institucional.

Estas brechas no representan una situacion de deterioro institucional, pero si
constituyen riesgos estratégicos que, de no ser. intervenidos oportunamente,
pueden afectar la retencion del talento, el clima organizacional, la productividad

académica y administrativa y, en ultima instancia, la capacidad de la Universidad



para responder a los retos de la transformacion digital, la expansion territorial y la

exigencia creciente de calidad y acreditacion.

En este contexto, y teniendo en cuenta que la proxima Medicion de Clima Laboral
se realizara en 2027, la vigencia 2026 se define como un afio de intervencion
estratégica, orientado a ejecutar acciones focalizadas, sistematicas y evaluables de
bienestar, estimulos e incentivos que permitan cerrar las brechas identificadas,
fortalecer el salario emocional, mejorar las condiciones de bienestar integral y
consolidar una cultura organizacional basada en el mérito, el reconocimiento y la

corresponsabilidad institucional.

El presente Plan se articula directamente con el Plan Estratégico de Talento
Humano 2026, especialmente con sus ejes de Reconocimiento, Bienestar y Cultura
Organizacional, y se constituye en el principal instrumento para traducir dichos ejes
en programas, acciones e indicadores concretos, cuyo impacto sera medido en la
Medicion de Clima Laboral 2027y en los resultados del FURAG y del MIPG.

2. MARCO INSTITUCIONAL Y NORMATIVO

El presente Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 se enmarca en el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, particularmente en la Politica
de Gestion Estratégica del Talento Humano, la cual orienta a las entidades publicas
a garantizar el ingreso, desarrollo, permanencia y retiro de sus servidores bajo
criterios de mérito, bienestar, desempeno y equidad, en concordancia con los fines

del Estado y la mejora continua de la gestion publica.

Asi mismo, el Plan se articula-al Formulario Unico de Reporte de Avance de la
Gestion — FURAG, como instrumento oficial de evaluacién de la madurez de la
gestion institucional, y al Plan Estratégico de Talento Humano 2026 de la
Universidad de Cundinamarca, que establece como ejes prioritarios el

Reconocimiento, el Bienestar y la Cultura Organizacional, los cuales se desarrollan



operativamente a través de las acciones y programas aqui previstos.

La ejecucion del presente Plan se rige por los principios de legalidad, igualdad,
mérito, transparencia, sostenibilidad fiscal y eficiencia administrativa, y en ningun
caso genera derechos laborales, salariales o prestacionales distintos a los
establecidos en la normatividad vigente ni modifica el régimen juridico aplicable al
personal docente o administrativo, la implementacién de los estimulos, beneficios y
programas estara condicionada a la disponibilidad presupuestal, a la priorizacion

institucional y a la expedicion de los actos administrativos que los desarrollen.

En este marco, el Plan se fundamenta, entre otras, en las siguientes disposiciones

normativas:

o Decreto Ley 1567 de 1998, por el cual se establece el Sistema de
Estimulos para los Empleados del Estado, orientado a promover
el desempeiio, la calidad de vida laboral y el compromiso
institucional.

e« Ley 909 de 2004, que regula la gestion del empleo publico, la
evaluacion del desempefo y la capacitacion de los servidores
publicos.

o Decreto 1227 de 2005, reglamentario de la Ley 909 de 2004, que
desarrolla los ejes del Sistema de Estimulos definidos en el
Decreto 1567 de 1998.

« Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcién Publica, que compila y reglamenta las normas sobre
gestion del talento humano.

o Acuerdo 005 de 2009 del Consejo Superior, “Por el cual se adopta
el Estatuto del Personal Administrativo de la Universidad de
Cundinamarca”, cuyo articulo 52 regula el Bienestar Social
Laboral.

o Acuerdo 024 de 2007 del Consejo Superior, “Por el cual se expide



el Estatuto del Profesor de la Universidad de Cundinamarca®, en
cuyos articulos 37 y 38 se establecen los estimulos y distinciones
académicas.

e Acuerdo 010 de 2010 del Consejo Superior, por medio del cual se
establece apoyo econdmico para funcionarios que cursan
programas de posgrado.

« Resolucion Rectoral 235 de 2012, por la cual se fijan lineamientos
para el reconocimiento y apoyo economico en programas de
capacitacion e incentivos a los servidores de la Universidad de

Cundinamarca.

3. DIAGNOSTICO DE BIENESTAR Y CLIMA LABORAL 2025
3.1. Metodologia de medicion CAFAM

La Universidad de Cundinamarca cuenta con una linea base objetiva y
técnicamente validada sobre las condiciones de bienestar, motivacion,
reconocimiento y relacionamiento de su talento humano, derivada de la Medicion

de Clima Laboral 2025, aplicada por la Caja de Compensacion Familiar CAFAM.

3.2. Resultados generales del Clima Laboral 2025

Los resultados evidencian un clima laboral global del 77 %, lo que ubica a la
institucion en un nivel positivo. No obstante, el analisis desagregado de las
dimensiones muestra la existencia de brechas estructurales que, de no ser
intervenidas oportunamente, pueden afectar el desempeno institucional, la
permanencia del talento humano y la consolidaciéon de una cultura organizacional

orientada al mérito, la innovacion y el bienestar.

3.3. Dimensiones criticas del clima organizacional

La medicion identifica como areas de mayor sensibilidad las siguientes



dimensiones:

o Compensaciéon percibida (52 %), ubicada en un nivel bajo de
aceptacion, lo que refleja una percepcion generalizada de
inconformidad frente a la retribucion y los beneficios asociados al
trabajo, aun cuando estos no se limitan exclusivamente al salario.

« Reconocimiento (66 %), que evidencia una brecha en la
valoracion institucional del desempefio, los aportes y el
compromiso del talento humano, afectando la motivacion y el
sentido de justicia organizacional.

o Bienestar laboral (68 %), que muestra limitaciones en la
percepcion de calidad de vida en el trabajo, equilibrio entre la vida
personal y laboral y acceso efectivo a programas de bienestar.

o Salud mental (71 %), ubicada en un nivel positivo bajo, lo que
sugiere riesgos latentes de desgaste, estrés y carga emocional
derivados de las dinamicas laborales.

e Oportunidades de crecimiento (68 %), que refleja una percepcién
limitada frente a las posibilidades de desarrollo, formacion y

movilidad dentro de la institucion.

Adicionalmente, la dimension de relacionamiento fue sefialada por el 24
% de los participantes como el principal aspecto a intervenir, seguida por
la gestion del cambio y la estrategia corporativa, lo que evidencia la
necesidad de fortalecer la cohesion, la comunicacién y la integracion

entre equipos y sedes.

3.4. Implicaciones institucionales

Estos resultados configuran un escenario en el cual, si bien existe un nivel
aceptable de compromiso y capacidad profesional, se identifican factores de riesgo
organizacional asociados a la motivacion, el desgaste, la percepcion de equidad y

la permanencia del talento humano.



En particular, la combinacion de una baja compensacién percibida, un déficit de
reconocimiento y limitaciones en bienestar y desarrollo constituye un riesgo para la
sostenibilidad del desempefio institucional y para la consolidacion de una cultura

organizacional orientada al mérito, la innovacion y el servicio.

3.5. Justificacion de la técnica de intervencion

Dado que la siguiente medicion de clima laboral se realizara en 2027, la vigencia
2026 se establece como un afno de intervencion estratégica, durante el cual la
Universidad debe ejecutar acciones focalizadas de bienestar, estimulos e
incentivos que permitan cerrar las brechas identificadas y generar mejoras

perceptibles y medibles en la proxima medicién.

En este sentido, el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 se constituye en
el principal instrumento institucional para transformar las condiciones de bienestar,
reconocimiento, salud y relacionamiento del talento humano, articulando las
acciones operativas con los objetivos del Plan Estratégico de Talento Humano y los

lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

3.6. Metas institucionales de impacto Clima Laboral 2027

Con el fin de asegurar que las acciones del Plan de Bienestar, Estimulos e
Incentivos 2026 produzcan resultados verificables y alineados con el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestién = MIPG y el Formulario Unico de Reporte de
Avance de la Gestion — FURAG, la Universidad de Cundinamarca establece metas
institucionales de impacto para la Medicion de Clima Laboral 2027, tomando como
linea base los resultados obtenidos en la Medicién de Clima Laboral 2025.

Estas metas permiten traducir las brechas identificadas en objetivos cuantificables,
facilitando el seguimiento, la evaluacion y la rendicion de cuentas sobre la
efectividad de las intervenciones ejecutadas durante la vigencia 2026. En este

sentido, las metas de impacto constituyen el referente principal para valorar el



avance en dimensiones como reconocimiento, bienestar laboral, compensacion
percibida, salud mental, oportunidades de crecimiento y relacionamiento
organizacional, asegurando que el Plan no solo se ejecute, sino que genere mejoras

reales y medibles en la calidad de vida y la motivacion del talento humano.

DIMENSION LINEA META INDICADOR
BASE FUENTE
CLIMA 2027 2026
2025
# estimulos Talento
Reconocimiento 66 % 75 % otorgados / Humano
servidores

% participacion ;
Bienestar 68 % 78 % % R Bienestar
en programas

Cobertura

Compensacion 52 % 65 % salario TH

emocional

% servidores :
Salud mental 1% 80 % ° Bienestar
en programas

% que lo

Relacionamiento 24 % <15 % reporta como CAFAM

problema

4. ARTICULACION CON EL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO
2026

El Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 se constituye en el instrumento
operativo mediante el cual la Universidad de Cundinamarca materializa los
lineamientos, objetivos y ejes definidos en el Plan Estratégico de Talento Humano
— PETH 2026, garantizando que las politicas y estrategias institucionales en materia
de talento humano se traduzcan en acciones concretas, medibles y orientadas al

cierre de brechas.

En el marco del PETH 2026, la Universidad priorizo los ejes de Reconocimiento,

Bienestar y Cultura Organizacional como pilares para fortalecer la permanencia, la



motivacion, el desempefio y la cohesion del talento humano docente y
administrativo. En coherencia con ello, el presente Plan concentra sus programas
y estrategias en intervenir directamente las brechas identificadas en el Clima
Laboral 2025, particularmente en las dimensiones de reconocimiento,
compensacion percibida, bienestar laboral, salud mental, oportunidades de

crecimiento y relacionamiento organizacional.

De esta manera, las acciones de estimulos, incentivos, salario emocional, bienestar
integral, integracion y desarrollo previstas para la vigencia 2026 no constituyen
iniciativas aisladas, sino que responden a una logica de planeacion estratégica, en
la cual el Plan de Bienestar actua como el componente de ejecucion del PETH,
orientado a generar resultados verificables en la Medicion de Clima Laboral 2027 y
en los indicadores de desempefio de la Politica de Gestidn Estratégica del Talento

Humano evaluados a través del FURAG.

Asi, la articulacion entre el Plan Estratégico de Talento Humano 2026 y el Plan de
Bienestar, Estimulos e Incentivos garantiza la coherencia entre diagndstico,
planeacion, ejecucién y evaluacion, fortaleciendo la gobernanza institucional del
talento humano y asegurando que las inversiones en bienestar y reconocimiento se
traduzcan en mejoras reales en la calidad de vida laboral, la motivacién y el

compromiso del personal de la Universidad de Cundinamarca.

5. PROPOSITO, ALCANCE Y JUSTIFICACION DEL PLAN

5.1. Propésito del plan

El Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 tiene como propésito fortalecer
de manera integral la calidad de vida laboral, el bienestar personal y la motivacién
del talento humano docente y administrativo de la Universidad de Cundinamarca,

mediante la implementacion de estrategias, programas y acciones orientadas a



mejorar las condiciones en las que se desarrolla el trabajo universitario, en
coherencia con los principios del Modelo Educativo Digital Transmoderno y con los

lineamientos del Plan Rectoral y del Plan Estratégico de Talento Humano 2026.

Este Plan busca consolidar un entorno organizacional que promueva el bienestar
fisico, mental, social y profesional, reconociendo que el desempefio institucional, la
calidad académica y la sostenibilidad administrativa dependen, en gran medida, de
contar con personas motivadas, valoradas, saludables y comprometidas con el
proyecto universitario. En este sentido, el Plan se orienta a generar condiciones que
favorezcan la permanencia, el desarrollo y la productividad del talento humano,

reduciendo factores de desgaste, desmotivacion y riesgo psicosocial.

Asi mismo, el Plan tiene como propdésito fortalecer una cultura organizacional
basada en el mérito, la inclusidn, la equidad y la justicia organizacional, en la cual
las contribuciones individuales y colectivas al cumplimiento de los objetivos
institucionales sean visibilizadas, reconocidas y valoradas mediante mecanismos
de estimulos e incentivos que, dentro del marco normativo vigente, promuevan el

desemperio sobresaliente y el compromiso con la mision universitaria.

De manera articulada con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG y
con la Politica de Gestién Estratégica del Talento Humano evaluada a través del
FURAG, el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 se concibe como una
herramienta de gestion proactiva, orientada no solo a atender las necesidades
actuales del talento humano, sino también a preparar a la institucion y a sus
servidores para los retos de la transformacion digital, la innovacioén educativa y la
evolucion de los modelos de trabajo, asegurando asi una gestion del talento humano
sostenible, pertinente y alineada con las prioridades estratégicas de la Universidad

de Cundinamarca.

5.2. Alcance del plan



El Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 de la Universidad de
Cundinamarca tiene un alcance institucional integral, orientado a impactar de
manera directa y positiva las condiciones de bienestar, motivacion, permanencia y
desempenfo del talento humano docente y administrativo de la Universidad, en
coherencia con el Plan Estratégico de Talento Humano 2026 y con los resultados
de la Medicién de Clima Laboral 2025.

El Plan esta dirigido a todos los servidores docentes y administrativos,
independientemente de su forma de vinculacion, cargo o sede, y contempla, de
manera complementaria, acciones que involucran a sus familias cuando ello resulta
pertinente para fortalecer el bienestar, la estabilidad emocional y la calidad de vida
de los trabajadores, sin generar obligaciones ni derechos adicionales por fuera del

marco normativo vigente

En términos de contenido, el alcance del Plan comprende multiples dimensiones de
la experiencia laboral y personal del talento humano, incluyendo, entre otras, el
bienestar fisico, mental y social, la salud ocupacional y psicosocial, el
reconocimiento al mérito y al desempeno, el salario emocional, el fortalecimiento de
la cultura organizacional, la integracion institucional y el desarrollo personal y
profesional, todo ello articulado a las necesidades identificadas en el diagndstico

institucional.

Desde el punto de vista operativo, el Plan incorpora el uso de herramientas
tecnoldgicas, plataformas digitales y metodologias innovadoras, en coherencia con
el Modelo Educativo Digital Transmoderno, con el fin de garantizar una gestion
eficiente, transparente y oportuna de las actividades, programas y beneficios, asi
como de facilitar el acceso equitativo del talento humano en todas las sedes y

modalidades de trabajo.

Asi mismo, el alcance del Plan se encuentra alineado con el Modelo Integrado de

Planeacion y Gestion — MIPG, la Politica de Gestion Estratégica del Talento



Humano y las directrices del Estado colombiano en materia de empleo publico y
bienestar laboral, asegurando que todas las acciones se desarrollen de manera

sostenible, legalmente soportada y fiscalmente responsabile.

En este sentido, el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 no solo busca
mejorar las condiciones actuales de trabajo, sino también contribuir al bienestar de
largo plazo del talento humano, fortaleciendo su capacidad de adaptacion,
resiliencia y desempenio frente a los retos de un entorno institucional dinamico y en

constante transformacion.

5.3. Justificacion

El Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 de la Universidad de
Cundinamarca se justifica como un instrumento estratégico fundamental para
intervenir las brechas identificadas en la Medicion de Clima Laboral 2025 y fortalecer
la sostenibilidad del desempefio institucional, en coherencia con los objetivos del
Plan Estratégico de Talento Humano 2026, el Modelo Integrado de Planeacion y

Gestion — MIPG y el Modelo Educativo Digital Transmoderno.

En primer lugar, el Plan responde a la necesidad de fortalecer la productividad, el
desempeno y la eficiencia institucional, reconociendo que el bienestar, el
reconocimiento y la motivacion del talento humano inciden de manera directa en la
calidad de los procesos académicos y administrativos. La evidencia técnica y la
experiencia institucional muestran que entornos laborales saludables y sistemas de
estimulos alineados al mérito contribuyen a reducir el ausentismo, el desgaste

laboral y la rotacion, mejorando la continuidad y la calidad del servicio educativo.

En segundo lugar, el Plan se justifica por su contribucion a la atraccion, permanencia
y retencion del talento humano, especialmente en un entorno altamente competitivo
como el sector de la educacién superior, en el que la calidad, estabilidad y

motivacion de los docentes y del personal administrativo impactan directamente la



reputaciéon institucional, los procesos de acreditaciéon y la experiencia de los

estudiantes.

Asi mismo, el Plan constituye una herramienta clave para la gestion del cambio
tecnoldgico, organizacional y cultural que atraviesa la Universidad, en coherencia
con el Modelo Educativo Digital Transmoderno y con los lineamientos del MIPG. Las
transformaciones asociadas a la digitalizacién, la virtualidad, la innovacion
pedagogica y la modernizacion administrativa requieren servidores con altos niveles
de adaptacion, bienestar emocional y competencias, lo que hace indispensable una

politica activa de bienestar y estimulos.

De igual forma, el Plan se fundamenta en el compromiso institucional con la
equidad, la inclusién y la responsabilidad social, en armonia con las politicas
publicas, los principios constitucionales y los Objetivos de Desarrollo Sostenible. La
promocion de condiciones de bienestar equitativas, el respeto por la diversidad y la
garantia de oportunidades de desarrollo contribuyen no solo al clima organizacional,
sino también a la legitimidad y credibilidad de la Universidad como institucion

publica.

Finalmente, el Plan se justifica por su papel central en el mejoramiento del clima
organizacional, una prioridad estratégica derivada de los resultados de la Medicién
de Clima Laboral 2025. La intervencion de las brechas en reconocimiento, bienestar,
compensacion y equidad durante la vigencia 2026 es determinante para consolidar
un ambiente de trabajo colaborativo, arménico y orientado al mérito, cuyos

resultados seran evaluados en la Medicion de Clima Laboral 2027.

En este sentido, el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 se configura
como un instrumento clave para posicionar a la Universidad de Cundinamarca como
una institucion que valora, cuida y desarrolla a su talento humano, asegurando que
docentes y administrativos cuenten con las condiciones necesarias para aportar de

manera plena, ética y sostenible al cumplimiento de la mision universitaria.



6. OBJETIVOS

6.2. Objetivo General

Fortalecer durante la vigencia 2026 la percepcion de reconocimiento, bienestar,
equidad, oportunidades de desarrollo y calidad de vida laboral del talento humano
docente y administrativo de la Universidad de Cundinamarca, mediante acciones de
intervencion focalizadas sobre las brechas identificadas en la Medicién de Clima
Laboral 2025, con el fin de incrementar los indicadores de reconocimiento,
bienestar, compensacion percibida, salud mental y oportunidades de crecimiento
del Clima Laboral, alcanzando en la Medicion 2027 las metas institucionales

definidas en este Plan

6.3. Objetivos Especificos

« Fortalecer el reconocimiento, la valoracién y el mérito del talento humano,
mediante mecanismos institucionales de estimulos e incentivos que
visibilicen y recompensen el desempefo, el compromiso y los aportes al
cumplimiento de la misién universitaria.

e Mejorar las condiciones de bienestar, salud integral y salario emocional,
mediante la implementacion de programas y acciones orientadas a la
prevencion de riesgos psicosociales, el equilibrio vida—trabajo y la calidad de
vida laboral, de acuerdo con las brechas identificadas en el Clima Laboral
2025.

« Contribuir al desarrollo personal y profesional del talento humano, apoyando
procesos de formacion, actualizacion y adaptacion a la transformacion digital
y a los nuevos modelos de trabajo, en coherencia con el Modelo Educativo
Digital Transmoderno.

« Fortalecer la cultura organizacional, la integracion y la cohesion institucional,

promoviendo ambientes de trabajo colaborativos, incluyentes y respetuosos



de la diversidad, que favorezcan el sentido de pertenencia y la equidad entre
sedes.

e Apoyar la permanencia y la sostenibilidad del talento humano, reduciendo
factores de desgaste, desmotivacion y rotacion, mediante acciones de
bienestar y reconocimiento que contribuyan a la estabilidad y al desempefio

institucional.

7. AREAS Y EJES DE INTERVENCION

Los ejes de intervencion del Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 se
definen a partir de las brechas identificadas en la Medicion de Clima Laboral
2025 y de las prioridades estratégicas establecidas en el Plan Estratégico de
Talento Humano 2026, con el fin de orientar las acciones institucionales hacia
la mejora del reconocimiento, el bienestar, la permanencia, el desempefo y la

cohesion del talento humano.

7.1. Reconocimiento y mérito

Este eje se orienta a fortalecer la percepcion de valoracién, justicia
organizacional y visibilidad del desempefio del talento humano docente y
administrativo, atendiendo la brecha identificada en la dimension de
reconocimiento del Clima Laboral 2025, a través de mecanismos institucionales
de estimulos individuales y colectivos, se busca consolidar una cultura basada
en el mérito, el logro y la contribucién al cumplimiento de la misidén universitaria,
promoviendo practicas de reconocimiento que refuercen la motivacion, el

compromiso y la permanencia.

7.2. Bienestar integral

El eje de bienestar integral responde a las brechas evidenciadas en la dimension

de bienestar laboral, incorporando acciones orientadas a mejorar la calidad de



vida en el trabajo, el equilibrio entre la vida personal, familiar y laboral, y el

acceso equitativo a programas de bienestar en todas las sedes.

Este eje articula actividades deportivas, recreativas, culturales y de apoyo social
como herramientas para fortalecer la satisfaccién laboral, reducir el desgaste y

promover entornos de trabajo saludables y productivos.

7.3. Salud mental y entorno laboral saludable

Este eje se enfoca en intervenir los riesgos asociados al estrés, la carga
emocional y los factores psicosociales identificados en el Clima Laboral 2025,

fortaleciendo la dimensién de salud mental.

A través de programas de prevencion, promocion y atencidn, se busca
consolidar entornos laborales seguros, respetuosos y emocionalmente
saludables, que favorezcan el desempefio, la convivencia y el bienestar

psicologico del talento humano

7.4. Salario emocional

El eje de salario emocional tiene como propdsito mejorar la percepcion de
compensacion no salarial, una de las principales brechas evidenciadas en la
medicidon de clima. Incluye beneficios, flexibilidades, reconocimientos
simbalicos, oportunidades de desarrollo y condiciones laborales favorables que,
sin modificar el régimen salarial o prestacional, contribuyen a elevar la
percepcién de retribucion, equidad y satisfaccion laboral, en coherencia con la

normatividad vigente.

7.5. Desarrollo y crecimiento



Este eje atiende la brecha identificada en la dimension de oportunidades de
crecimiento, promoviendo el acceso a procesos de formacioén, actualizacion,

innovacion y participacion en proyectos institucionales.

Busca fortalecer las competencias del talento humano frente a los retos de la
transformaciéon digital y los nuevos modelos de trabajo, contribuyendo al
desarrollo profesional, la movilidad interna y el fortalecimiento del capital

humano de la Universidad.

7.6. Cultura organizacional e integracion

Este eje responde a la dimension de relacionamiento, priorizada en el Clima
Laboral 2025, y se orienta a fortalecer la cohesion, la identidad institucional y

el trabajo colaborativo entre dependencias y sedes.

A través de estrategias de integracion, comunicacion y cultura, se busca
promover ambientes de trabajo incluyentes, respetuosos y participativos que
refuercen el sentido de pertenencia y la equidad territorial en la Universidad

de Cundinamarca.

Para estructurar el Plan de Bienestar e Incentivos de manera que se alinee
con el Plan Estratégico de Talento Humano y resalte las areas clave de
Calidad de Vida y Proteccién y Servicios Sociales, es crucial desarrollar cada
componente con objetivos claros y métodos de evaluacién especificos. Aqui

tienes un desglose detallado de cada area:

Las areas del Plan se estructuran como herramientas de intervencion directa
de las brechas del Clima 2025:

EJE
PETH

Clima laboral Diferencias de percepcion entre sedes Eje 4

AREA DEL PLAN BRECHA QUE INTERVIENE




AREA DEL PLAN BRECHA QUE INTERVIENE PEEJTEH
. . Falta de reconocimiento y compensacion no .
Salario emocional : Eje 2
salarial

Proteccion social Riesgos psicosociales y calidad de vida Eje 2
Prepensionados Transicién laboral y bienestar en el retiro Eje 2
Incentivos

i Reconocimiento al mérito y desempefio Eje 1
estimulos

8. LINEAS ESTRATEGICAS DE INTERVENCION

Las lineas estratégicas del Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 se
estructuran como mecanismos de intervencién organizacional orientados a
cerrar las brechas identificadas en la Medicion de Clima Laboral 2025,
especialmente en las dimensiones de bienestar, reconocimiento, compensacion
percibida, relacionamiento, salud mental y oportunidades de desarrollo, en
coherencia con los ejes del Plan Estratégico de Talento Humano 2026 y con la

Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano del MIPG.

Estas lineas no se conciben como actividades aisladas, sino como instrumentos
de gestion del talento humano, orientados a mejorar la experiencia laboral, la
permanencia, la motivacion y el desempenio institucional, con impacto directo en

los resultados que seran medidos en el Clima Laboral 2027.

8.1. EVENTOS DEPORTIVOS Y RECREACIONALES - INTERVENCION
SOBRE BIENESTAR, SALUD MENTAL Y RELACIONAMIENTO

Esta linea responde a las brechas del Clima 2025 en Bienestar Laboral (68 %),
Salud Mental (71 %) y Relacionamiento, que evidencian riesgos de desgaste,

estrés y debilitamiento de la cohesion institucional.



Los eventos deportivos y recreacionales se conciben como mecanismos de
intervencidén organizacional, orientados a mejorar la salud fisica y emocional,
fortalecer el trabajo colaborativo y reforzar el sentido de pertenencia,

impactando directamente el Clima 2027 .

8.1.1. Acondicionamiento fisico

Estrategia de prevencion primaria para reducir sedentarismo, estrés y riesgo
psicosocial. Se implementa mediante espacios presenciales y virtuales, con
herramientas digitales de seguimiento y autogestion del bienestar, fortaleciendo

la percepcion de acompafamiento institucional.

8.1.2. Actividades de atletismo
Se implementan como mecanismo de integracién transversal e identidad
institucional, favoreciendo la interaccién entre sedes y dependencias, y

fortaleciendo el sentido de comunidad universitaria.

8.1.3. Torneos y encuentros deportivos
Estrategia para fortalecer trabajo en equipo, confianza y comunicacion
organizacional, reduciendo tensiones y fortaleciendo la cultura colaborativa, con

cobertura presencial y virtual para garantizar equidad territorial.

8.2. EVENTOS ARTISTICOS Y CULTURALES — INTERVENCION SOBRE
IDENTIDAD Y RECONOCIMIENTO

Esta linea de intervencion se formula como respuesta directa a las brechas
identificadas en la Medicién de Clima Laboral 2025 en las dimensiones de
Reconocimiento (66 %), Bienestar Laboral (68 %) y Relacionamiento, asi
como a la necesidad institucional de fortalecer la identidad, el sentido de
pertenencia y la cohesion organizacional en un contexto de transformacion y

crecimiento territorial de la Universidad de Cundinamarca.



Los eventos artisticos y culturales se conciben como estrategias de
intervencidon organizacional, orientadas a generar espacios de expresion,
valoracion, visibilizacion y dignificacion del talento humano, mas alla de su
funcion productiva, fortaleciendo la percepcion de reconocimiento
institucional, inclusion y calidad de vida laboral, variables que inciden
directamente en el Clima Organizacional que sera evaluado nuevamente en
2027.

8.2.1. Participacion en eventos artisticos y culturales

La Universidad de Cundinamarca promovera espacios artisticos y culturales
orientados a reconocer y valorar la diversidad de talentos, identidades y
expresiones culturales de su comunidad docente y administrativa. Estos
espacios permitiran visibilizar a las personas como sujetos integrales,
contribuyendo a mejorar la percepcion de reconocimiento institucional,

respeto y valoracion, y a fortalecer el sentido de pertenencia.

La participacién activa del talento humano en actividades culturales favorece
la construccion de vinculos interpersonales, la interaccion entre sedes y
dependencias y el fortalecimiento de una identidad institucional compartida,
aspectos que impactan directamente las dimensiones de relacionamiento,
reconocimiento y bienestar que seran evaluadas en la Medicion de Clima
Laboral 2027.

8.2.2. Capacitaciones en artes y artesanias

Las capacitaciones en artes, manualidades y expresiones creativas se
implementaran como una estrategia de bienestar psicosocial y desarrollo
integral, orientada a fortalecer la creatividad, la autoexpresién, la gestion

emocional y la reduccién del estrés laboral.

Estos espacios formativos no se conciben unicamente como actividades

recreativas, sino como mecanismos de prevencidon de riesgos psicosociales,



que contribuyen a mejorar la salud mental, la motivacion y la satisfaccion
laboral, al tiempo que promueven habilidades asociadas a la innovacion, la
apertura al cambio y la sensibilidad social, competencias clave en el contexto

de la transformacion institucional.

La integracion de eventos artisticos, culturales y formativos en el Plan de
Bienestar 2026 fortalece una cultura organizacional mas humana, participativa
e inclusiva, alineada con los principios del Modelo Educativo Digital
Transmoderno, que promueve el desarrollo integral, la colaboracion y la

construccion colectiva de sentido en el trabajo universitario.

Estas acciones contribuyen de manera estructural a mejorar la percepcion de
reconocimiento, cohesién y calidad de vida laboral, generando condiciones
favorables para que el Clima Laboral 2027 refleje una Universidad mas

integrada, valorada y comprometida.

8.3. ENTORNO LABORAL SALUDABLE - INTERVENCION SOBRE
BIENESTAR Y DESEMPENO

Esta linea de intervencidn se formula en respuesta a las brechas identificadas
en la Medicion de Clima Laboral 2025 en las dimensiones de Bienestar
Laboral (68 %), Salud Mental (71 %) y Compensacion percibida, las cuales
evidencian riesgos de desgaste, estrés, afectaciones en la calidad de vida
laboral y una percepcion limitada del acompafamiento institucional en materia

de salud y autocuidado.

El' entorno laboral saludable se concibe como una condicidn estructural para
el desempefo, la permanencia y la sostenibilidad del talento humano, y no
como un conjunto de actividades aisladas. Por ello, esta linea articula

acciones de prevencion, promocion de la salud y educacién para el



autocuidado, orientadas a mejorar la experiencia laboral que sera evaluada

nuevamente en el Clima Laboral 2027.

8.3.1. Jornadas de habitos saludables

La Universidad de Cundinamarca desarrollara jornadas periodicas orientadas
a promover el autocuidado, la prevencién de enfermedades y la gestion del
estrés laboral, abordando de manera integral temas como ergonomia,
actividad fisica, salud mental, alimentacién, suefo, manejo del estrés y

mindfulness.

Estas acciones contribuyen a reducir los factores de riesgo psicosocial, a
fortalecer el bienestar fisico y emocional y a mejorar la capacidad de

desempenio sostenible del talento humano.

8.3.2. Feria de servicios complementarios en salud

Se realizara una feria institucional de servicios de salud como mecanismo de
articulacion entre el talento humano y los servicios disponibles en materia de
salud fisica, mental y nutricional, facilitando el acceso a chequeos preventivos,

orientacion y deteccion temprana de riesgos.

Esta accidn fortalece la percepcién de acompafiamiento institucional y reduce

la brecha de bienestar evidenciada en el Clima 2025.

8.3.3. Programa de alimentacion saludable

Se implementara un programa de alimentacién saludable orientado a mejorar
los habitos nutricionales mediante opciones de comida balanceada y
actividades educativas, bajo criterios de inclusion y diversidad cultural,
fortaleciendo la energia, concentracion y bienestar general del talento

humano.



8.4. FLEXIBILIDAD DE TIEMPO — INTERVENCION SOBRE CONCILIACION
Y DESGASTE

Esta linea responde a las brechas de Bienestar Laboral, Salud Mental y
Compensacion percibida identificadas en el Clima Laboral 2025, donde la
carga laboral y la dificultad para conciliar vida personal—laboral inciden en la

satisfaccion, el desgaste y la permanencia.

La flexibilidad se adopta como un mecanismo de salario emocional, gestion
del desgaste y retencion del talento, sin generar modificacion del régimen
laboral ni derechos adquiridos, y siempre conforme a la normatividad vigente,

los actos administrativos y la disponibilidad institucional.

8.4.1. Medidas de flexibilidad

Se podran implementar, conforme a la normativa aplicable:

v" Medidas de apoyo a la parentalidad mediante ajustes organizacionales
y priorizacién de modalidades flexibles.

v Ajustes temporales de jornada o modalidad de trabajo en situaciones
especiales que afecten movilidad o seguridad.

v Facilidades administrativas en fechas institucionales o culturales, como
mecanismo de conciliacion y salario emocional.

v' Esquemas de tiempo compensatorio cuando la normativa lo permita.

Estas medidas buscan reducir el desgaste, mejorar la percepcion de apoyo
institucional y elevar la satisfaccion laboral, impactando positivamente el
Clima 2027.

8.5. OTRAS ACTIVIDADES DE BIENESTAR PSICOFIiSICO -
INTERVENCION SOBRE SALUD MENTAL, IDENTIDAD ' Y
RECONOCIMIENTO



Esta linea responde a las brechas de Salud Mental, Bienestar y
Reconocimiento del Clima Laboral 2025 y se orienta a humanizar la
experiencia laboral, fortalecer la identidad institucional y reducir riesgos

psicosociales.

8.5.1. Bienestar emocional y espiritual
Se habilitaran espacios laicos e inclusivos de reflexion, manejo emocional y
regulacion del estrés, respetando la diversidad de creencias, como estrategia

de salud mental preventiva.

8.5.2. Apoyo a la maternidad y paternidad
Se promoveran facilidades administrativas, informacién y espacios adecuados

para proteger la salud y el bienestar familiar, en el marco legal.

8.5.3. Dia de la familia
Se realizaran jornadas de integracion familiar para fortalecer la conciliacion

vida—trabajo y el sentido de pertenencia.

8.5.4. Reconocimiento a hitos personales
Se implementaran gestos institucionales de reconocimiento ante eventos
significativos (matrimonio, nacimiento, entre otros), como parte del salario

emocional y la visibilizacion de la persona.
8.5.5. Dia Nacional del Servidor Publico
Se desarrollaran jornadas de integracion y reconocimiento al aporte del talento

humano al cumplimiento de la mision institucional.

8.5.6. Conocimiento e identidad institucional



Se fortaleceran procesos de induccién, reinduccion y cultura organizacional
para consolidar la comprension del proyecto universitario, su ética y sus

valores.

8.5.7. Reconocimiento por profesiones y oficios
Se establecera un calendario de reconocimientos simbdlicos que valore el

aporte especifico de cada rol.

9. PROGRAMAS DE BIENESTAR INSTITUCIONAL

Los Programas de Bienestar Institucional constituyen el conjunto estructurado de
iniciativas, servicios y acciones mediante las cuales la Universidad de
Cundinamarca materializa, durante la vigencia 2026, las lineas estratégicas de
intervencion definidas en el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos, en
coherencia con el Plan Estratégico de Talento Humano 2026, la Politica de Gestién
Estratégica del Talento Humano del MIPG y los resultados de la Medicion de Clima
Laboral 2025.

Estos programas se conciben como instrumentos de gestion del talento humano,
orientados a intervenir de manera directa los factores que inciden en la calidad de
vida laboral, la motivacion, el desempefo, la permanencia y la cultura

organizacional, y no como actividades aisladas o de caracter recreativo.

Su implementaciéon durante 2026 tiene como proposito generar mejoras
perceptibles,  sostenibles y medibles en las dimensiones de bienestar,
reconocimiento, salud mental, relacionamiento y compensacion percibida, cuyos

efectos seran evaluados en la Medicion de Clima Laboral 2027.

9.1. Programa de Bienestar Fisico, Salud Integral y Prevencién del Riesgo

Psicosocial



Este programa agrupa las acciones orientadas a proteger y fortalecer la salud fisica,
mental y emocional del talento humano docente y administrativo, en respuesta a las
brechas evidenciadas en el Clima Laboral 2025 en las dimensiones de bienestar,

salud mental y desgaste laboral.

Su finalidad es reducir el ausentismo, el estrés, la fatiga y los riesgos psicosociales,
fortaleciendo la capacidad de desempefio sostenible del talento humano y su

permanencia institucional.

Incluye, entre otros, los siguientes componentes:
o Jornadas de habitos saludables.
« Feria institucional de servicios de salud.
e Programa de alimentacién saludable.

o Espacios de bienestar emocional y regulacion del estres.

Este programa se articula a las obligaciones del Sistema de Seguridad y Salud en
el Trabajo, a la Politica de Talento Humano del MIPG y a los lineamientos de salud

ocupacional vigentes.

9.2. Programa de Deporte, Recreacion y Vida Activa
Este programa integra las acciones orientadas a promover la actividad fisica, la
integracion, el autocuidado y la cohesion organizacional, como mecanismos de

intervencion sobre el bienestar y el clima relacional.

Se estructura como un instrumento de prevencion primaria en salud, gestion del
estrés y fortalecimiento de la identidad institucional, contribuyendo directamente a
mejorar las dimensiones de bienestar, relacionamiento y sentido de pertenencia

evaluadas en el Clima Laboral.

Incluye:

e Acondicionamiento fisico institucional.



o Actividades de atletismo y carrera institucional.

e Torneos y encuentros deportivos intersedes.

9.3. Programa de Cultura, Identidad y Reconocimiento Institucional
Este programa articula los eventos artisticos, culturales y expresivos como
mecanismos de reconocimiento simbdlico, visibilizacién del talento humano y

construccion de identidad institucional.

Responde a las brechas de reconocimiento, relacionamiento y pertenencia
identificadas en el Clima Laboral 2025 y tiene como objetivo fortalecer una cultura
organizacional mas humana, participativa e incluyente.
Incluye:

« Eventos artisticos y culturales institucionales.

o Espacios de expresion y visibilizacion del talento humano.

o Capacitaciones en artes y artesanias como estrategia de bienestar

psicosocial.

9.4. Programa de Conciliaciéon Vida-Trabajo y Salario Emocional
Este programa agrupa las medidas de flexibilidad organizacional, facilidades
administrativas y reconocimiento no monetario como mecanismos de gestion del

desgaste, motivacion y permanencia del talento humano.

Se implementa conforme a la normatividad vigente y a los actos administrativos
correspondientes, sin generar derechos adquiridos ni modificar el régimen laboral.
Incluye:

« Medidas de apoyo a la parentalidad.

e Jornadas adaptadas en situaciones especiales.

« Facilidades en fechas institucionales y culturales.

o Esquemas de tiempo compensatorio cuando la normativa lo permita.

9.5. Programa de Bienestar Psicosocial, Familia e Integracion



Este programa reune las acciones orientadas a humanizar la experiencia laboral,
fortalecer la identidad, reducir riesgos psicosociales y consolidar el sentido de
comunidad universitaria.
Incluye:

« Espacios de bienestar emocional y espiritual.

o Diade la Familia.

« Reconocimiento de hitos personales.

« Dia Nacional del Servidor Publico.

« Programas de cultura e identidad institucional.

o Reconocimientos por profesiones y oficios.

Su finalidad es fortalecer la cohesion, la motivacion, la valoracion del talento
humano y la permanencia, impactando directamente los indicadores de Clima
Laboral 2027.

10.PLAN DE ESTIMULOS E INCENTIVOS

El Plan de Estimulos e Incentivos 2026 se estructura como un mecanismo
institucional de salario emocional, reconocimiento al mérito y fortalecimiento del
desempeno, arientado a intervenir las brechas identificadas en la Medicion de Clima
Laboral 2025, particularmente en las dimensiones de Reconocimiento (66 %) y

Compensacion Percibida (52 %).

Su finalidad no es otorgar beneficios salariales ni modificar el régimen laboral, sino
fortalecer la percepcion de valoracion, justicia organizacional y motivacion,
mediante estimulos no salariales, reconocimiento simbolico, oportunidades de
desarrollo y visibilizacion de aportes, en coherencia con la Politica de Gestion
Estratégica del Talento Humano, el Plan Estratégico de Talento Humano 2026 y el

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG.



Tautomaticas y se otorgaran conforme a la normatividad vigente, los estatutos

institucionales, los acuerdos del Consejo Superior y la disponibilidad presupuestal.

10.1. Incentivos por desempeno individual

La Universidad de Cundinamarca implementara mecanismos de reconocimiento y
estimulo al desempefio individual sobresaliente, orientados a visibilizar y valorar los
aportes, la innovacion, la calidad y el compromiso del talento humano docente y

administrativo.

Estos estimulos buscan fortalecer la cultura de mérito, la motivacion y la
permanencia, impactando positivamente la percepcidon de reconocimiento y justicia

organizacional que sera evaluada en el Clima Laboral 2027.

10.1.1. Criterios de elegibilidad
Los siguientes criterios se aplicaran como referentes técnicos de priorizacion, sin

constituir derechos automaticos:

« Contar con el tiempo minimo de vinculacion institucional definido en los
reglamentos internos.

« No registrar sanciones disciplinarias vigentes.

o Contar con evaluaciones de desemperio satisfactorias o sobresalientes,

cuando aplique.

10.1.2. Tipos de estimulos por desempeno individual
Los estimulos podran comprender, entre otros:
« Reconocimientos institucionales formales (menciones, distinciones,
felicitaciones publicas o publicaciones internas).
o Acceso preferente a programas de formacion, capacitacién y actualizacion
alineados al perfil y funciones.
« Participacion en proyectos, iniciativas o comisiones institucionales,

conforme al régimen juridico aplicable.



o Facilidades administrativas para procesos de formacion, cuando la

normativa lo permita.

Estos estimulos fortalecen el desarrollo profesional, el compromiso institucional y

la alineacion con los objetivos estratégicos.

10.2. Incentivos para equipos de trabajo

Se reconoce como Equipo de Trabajo al conjunto de personas que colaboran de
manera interdependiente y coordinada para el logro de resultados institucionales.
Los estimulos colectivos buscan fortalecer la cooperacion, la innovacién y el
desempenio grupal, impactando positivamente la dimension de Relacionamiento del
Clima Laboral 2025.

10.2.1. Modalidades de estimulo
Los equipos que demuestren resultados sobresalientes podran acceder a:
« Reconocimientos institucionales colectivos.
« Acceso preferente a programas de formacion y desarrollo del equipo.

« Actividades de integracion y fortalecimiento del trabajo colaborativo.

10.3. Incentivos para directivos universitarios

En coherencia con la normativa sobre gestién del desemperio directivo en el sector
publico y los reglamentos internos de la Universidad, los directivos podran ser objeto
de reconocimientos cuando demuestren desempefio sobresaliente en sus acuerdos

de gestion.

Estos incentivos tienen caracter no salarial y buscan fortalecer el liderazgo, la

responsabilidad y el compromiso con los resultados institucionales.

10.3.1. Distinciones y galardones

Podran otorgarse, entre otros:



o Felicitaciones verbales o escritas formalizadas mediante comunicacion

interna o acto administrativo.

« Reconocimientos

procedimientos vigentes.

10.3.2. Publicacion de trabajos meritorios

institucionales o condecoraciones, conforme a los

Los trabajos institucionales que representen aportes significativos al cumplimiento

de los objetivos estratégicos podran ser divulgados o publicados por los canales

oficiales de la Universidad como mecanismo de reconocimiento, visibilizacion y

transferencia de conocimiento.

10.4. Metas institucionales de impacto Clima Laboral 2027

Para garantizar la trazabilidad entre el Diagnéstico del Clima Laboral 2025, las

acciones de intervencion 2026 y los resultados esperados en 2027, en cumplimiento

del MIPG y del FURAG, se establecen las siguientes metas institucionales:
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11. MATRIZ DE INTERVENCION Y TRAZABILIDAD DEL PLAN 2026

La Matriz de Intervencion y Trazabilidad constituye el instrumento técnico mediante
el cual se garantiza la coherencia, articulacion y seguimiento entre el Diagndstico
del Clima Laboral 2025, las estrategias de intervencion 2026 y las metas
institucionales de impacto en el Clima Laboral 2027, en cumplimiento de los
principios del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG vy los criterios de

evaluacién del Formulario Unico de Reporte de Avance de la Gestion — FURAG.

Esta matriz permite verificar que cada accion de bienestar, estimulo o incentivo
ejecutada durante la vigencia 2026 responde a una brecha objetiva identificada en
la medicion de clima, se encuentra alineada con los ejes del Plan Estratégico de
Talento Humano 2026, cuenta con responsables definidos, indicadores verificables
y metas cuantificables, y contribuye a la mejora de la experiencia laboral que sera

evaluada en 2027.



De esta manera, el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 deja de ser un

conjunto de actividades aisladas y se consolida como un instrumento de gestion

estratégica del talento humano, auditable, medible y orientado a resultados.

11.1. Légica de trazabilidad

La légica de intervencion del Plan se estructura de la siguiente forma:

e Diagndstico (Clima Laboral 2025)

¢ Identificacion de brechas prioritarias
e Definicion de ejes estratégicos del PETH 2026
e Formulacién de programas y acciones 2026

e Definicion de indicadores de gestidon
e Metas de ejecucion 2026
o Metas de impacto Clima Laboral 2027

Esta cadena asegura que cada recurso invertido y cada actividad desarrollada tenga

un proposito estratégico, un resultado esperado y una forma de verificacion,

conforme a los estandares de control interno, planeacioén y rendicion de cuentas.

11.2. Matriz de intervencion 2026

BRECHA

CLIMA 2025 DO 2025
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6n percibida
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52 % y .
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BRECHA
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11.3. Uso de la matriz para seguimiento y control

La presente matriz sera utilizada como insumo para:

o Seguimiento trimestral del Plan de Bienestar 2026.

MET IMPACTO
A ESPERADO
2026 CLIMA 2027

2> 65 Salud mental
% 280 %

250 Crecimiento
% 280 %

Relacionami
ento
prioritario <
15 %

270
%

« Reportes de avance al Comité Institucional de Talento Humano.

e Reporte anual al FURAG — Politica de Talento Humano.

o Auditorias de Control Interno.

« Evaluacién del impacto en el Clima Laboral 2027.

Con ello, la Universidad de Cundinamarca asegura que la gestion del bienestar, los
estimulos y los incentivos no solo se ejecuta, sino que genera valor publico, mejora
la experiencia laboral y fortalece la sostenibilidad del talento humano.

11. INDICADORES, METAS Y SEGUIMIENTO

El sistema de indicadores, metas y seguimiento del Plan de Bienestar, Estimulos e

Incentivos 2026 se establece como el mecanismo institucional que permite verificar

el grado de avance, cobertura, eficacia e impacto de las acciones ejecutadas, en

coherencia con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestiéon — MIPG, la Politica de

Gestién Estratégica del Talento Humano y los criterios de evaluacion del FURAG.



Este sistema permite asegurar que los recursos invertidos, las actividades
desarrolladas y los estimulos otorgados se traduzcan en mejoras reales en la
calidad de vida laboral, la motivacion, la permanencia y el desempefio del talento

humano, cuyos resultados seran evaluados en la Medicion de Clima Laboral 2027.

12.1. Tipologia de indicadores

El Plan adopta tres tipos de indicadores, alineados a MIPG y FURAG:

a) Indicadores de gestion

Miden la ejecucion de actividades, cobertura y cumplimiento de acciones del Plan
durante 2026.

b) Indicadores de resultado

Miden

(participacion, acceso, reconocimiento, cobertura, etc.).

los efectos directos de las intervenciones sobre el talento humano
c) Indicadores de impacto
Miden el cambio institucional reflejado en la Medicion de Clima Laboral 2027,

respecto de la linea base 2025.

12.2. Indicadores de gestiéon y resultado 2026

Los principales indicadores de ejecucién y resultado del Plan seran:

PROGRAMA Indicador Formula Meta 2026 Responsable
] ] ) (Servidores con
Estimulos e % de servidores que reciben
) ] ] estimulo /  Total 260 % Talento Humano
incentivos al menos un estimulo

Reconocimiento

Bienestar integral

Salud mental

Numero de reconocimientos
otorgados
% de  participacion en

actividades de bienestar

% de servidores cubiertos por

acciones de salud mental

servidores) x 100

Conteo administrativo = 120 Talento Humano
(Participantes / Total ;
; > o Bienestar / TH
servidores) x 100
(Servidores cubiertos
| Total servidores) x 265 % Bienestar / SST

100



PROGRAMA Indicador
% de servidores
Desarrollo y ’ "
o beneficiados con formacion
crecimiento
o incentivos
% de participacion

Cultura e integracion e,
institucional en eventos

Férmula

Meta 2026

(Beneficiados / Total
250 %
servidores) x 100

(Participantes / Total
270 %
servidores) x 100

12.3. Indicadores de impacto — Clima Laboral 2027

Responsable

Talento Humano

Talento Humano

Las acciones ejecutadas en 2026 estaran orientadas a alcanzar las siguientes

metas de impacto institucional en la Medicion de Clima Laboral 2027:

DIMENSION CLIMA
Compensacion percibida
Reconocimiento
Bienestar laboral
Salud mental

Oportunidades de crecimiento

Relacionamiento (prioridad)

12.4. Mecanismos de seguimiento

LINEA BASE 2025

52 %
66 %
68 %
71 %
68 %
24 %

El seguimiento del Plan se realizara mediante:

META CLIMA 2027

=65 %
=275 %
=278 %
>80 %
=80 %
<15 %

e Reportes trimestrales de avance de programas y actividades.

« Consolidacién de indicadores por parte de Talento Humano y Bienestar

Universitario.

« Verificacién de cumplimiento de metas de gestion.

« Analisis de desviaciones y adopcion de acciones de mejora.

e Reporte al FURAG y a los 6rganos de control interno.

12.5. Evaluacion institucional

La evaluacion final del Plan se realizara con base en:



e El cumplimiento de las metas 2026.
o La cobertura efectiva de los programas.
« La variacion de los indicadores del Clima Laboral 2027 frente a 2025.

o Los resultados reportados en el FURAG — Politica de Talento Humano.

Esta evaluacion permitira retroalimentar el Plan Estratégico de Talento Humano,
ajustar las politicas de bienestar e incentivos y fortalecer la sostenibilidad del talento

humano de la Universidad de Cundinamarca.

13.GESTION DE RIESGOS
L
a ejecucion del Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 reconoce la
existencia de riesgos operativos, financieros, organizacionales y de gobernanza que
pueden afectar el logro de los resultados esperados en términos de cobertura,

impacto y mejora del Clima Laboral 2027.

En coherencia con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG y el
Sistema de Control Interno, estos riesgos seran identificados, evaluados, tratados y

monitoreados de manera sistematica durante la vigencia.

Entre los principales riesgos asociados al Plan se identifican, entre otros:

« Baja participacion del talento humano, derivada de sobrecarga laboral, falta
de informacion o barreras de acceso territorial o tecnoldgico.

« Limitaciones presupuestales o de ejecucion, que puedan afectar la cobertura
o el alcance de las acciones previstas.

o Desigualdad en la cobertura entre sedes, seccionales y modalidades de
trabajo, generando percepciones de inequidad institucional.

« Dificultades operativas, logisticas o de articulacién interdependencial, que

retrasen o fragmenten la ejecucién de los programas.



Riesgo reputacional y de percepcién, en caso de que los estimulos vy

acciones no se comuniquen de manera clara, objetiva y transparente.

Para mitigar estos riesgos, la Universidad de Cundinamarca implementara las

siguientes estrategias de control y gestion:

Comunicacion institucional permanente, clara y multicanal, que permita
informar oportunamente al talento humano sobre la oferta de bienestar, los
criterios de acceso, las actividades y los resultados del Plan.

Priorizacion de acciones de alto impacto, orientando los recursos
disponibles a las intervenciones que contribuyen directamente al cierre de las
brechas del Clima Laboral 2025.

Articulaciéon interdependencial, especialmente entre Talento Humano,
Bienestar Universitario, Seguridad y Salud en el Trabajo y las dependencias
misionales y administrativas.

Seguimiento periédico mediante indicadores y reportes, con analisis de
desviaciones y adopcion de acciones correctivas y preventivas.

Aplicacién de criterios de equidad territorial, garantizando que las

acciones lleguen de manera proporcional a todas las sedes y poblaciones.

La gestion de riesgos permitira asegurar que el Plan de Bienestar, Estimulos e

Incentivos 2026 se ejecute de manera eficiente, equitativa, transparente y orientada

a resultados, fortaleciendo la confianza institucional, el control interno y la rendiciéon

de cuentas ante Rectoria, los 6rganos de control y la comunidad universitaria.

14. GOBERNANZA Y RESPONSABILIDADES

La gobernanza del Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 se estructura

bajo los principios de liderazgo institucional, corresponsabilidad, transparencia,

rendicion de cuentas y mejora continua, en coherencia con el Modelo Integrado de

Planeacion y Gestion — MIPG, la Politica de Gestién Estratégica del Talento

Humano y el Sistema de Control Interno.



El modelo de gobernanza tiene como finalidad garantizar que el Plan se ejecute de
manera articulada, eficiente y orientada al cierre de las brechas identificadas en el
Clima Laboral 2025, y que sus resultados contribuyan a la mejora de la experiencia

laboral que sera evaluada en la Medicion de Clima Laboral 2027.

14.1. Instancias de direccion y coordinacién
« Alta Direccion
Ejercera la direccion estratégica del Plan, asegurando su alineacién con el Plan
Rectoral, el Plan Estratégico de Talento Humano 2026 y las prioridades
institucionales.
o Direccion de Talento Humano
Sera la instancia lider y articuladora del Plan, responsable de:
o Coordinar la formulacion, ejecucion y seguimiento del Plan.
« Definir los criterios técnicos de priorizacion de estimulos e intervenciones.
o Consolidar indicadores, reportes y evidencias.

o Reportar avances al FURAG vy a las instancias de control interno.

Sera responsable de la ejecucion de los programas de bienestar fisico,
psicosocial, cultural y de integracién, en articulaciéon con Talento Humano.

o Seguridad y Salud en el Trabajo (SST)
Apoyara la implementacion de las acciones relacionadas con prevencion de

riesgos psicosociales, salud mental, autocuidado y entorno laboral saludable.

14.2. Articulacién de interdependencias
Las dependencias misionales y administrativas de la Universidad deberan apoyar

la ejecucion del Plan mediante:

« Lafacilitacion de tiempos, espacios y participacién del talento humano.
e La provision de informacién y datos necesarios para el seguimiento.
« Laadopcién de practicas organizacionales coherentes con los objetivos del

Plan.



14.3. Control, seguimiento y rendiciéon de cuentas

El Plan estara sujeto a:
e Seguimiento trimestral por parte de Talento Humano.
« Evaluacion de resultados y metas.
e Auditorias de Control Interno.

« Reportes institucionales al FURAG - Politica de Talento Humano.

14.4. Principios de administracion del Plan
La administracion del Plan se regira por los principios de:
e Legalidad
e Transparencia
o Equidad
« Sostenibilidad fiscal
o Mérito

o Eficiencia administrativa

Estos principios garantizan que el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026
se implemente como una herramienta de gestion estratégica del talento humano, y

no como un mecanismo de otorgamiento discrecional de beneficio

15. CONCLUSIONES
El Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos 2026 constituye el principal instrumento
de intervencion institucional la de la Universidad de Cundinamarca para fortalecer
calidad de vida laboral, la motivacion, el reconocimiento, la salud integral y la
permanencia del talento humano docente y administrativo, en respuesta directa a

las brechas identificadas en la Medicion de Clima Laboral 2025.

Su diseno, alineado al Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, a la
Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano, al Plan Estratégico de Talento

Humano 2026 y a los principios del Modelo Educativo Digital Transmoderno,



garantiza que las acciones de bienestar, estimulos e incentivos no se conciban
como beneficios aislados, sino como herramientas de gestion publica orientadas a

resultados, equidad y sostenibilidad institucional.

La ejecucidon del Plan durante la vigencia 2026 permitira intervenir de manera
focalizada los factores que inciden en el reconocimiento, la compensacion
percibida, el bienestar, la salud mental, el relacionamiento y las oportunidades de
desarrollo, generando condiciones organizacionales que favorezcan el desempeno,

la innovacioén, la cohesion y la retencion del talento humano.

Como resultado de esta intervencion, la Universidad de Cundinamarca estara en
capacidad de evidenciar, en la Medicion de Clima Laboral 2027, una mejora
significativa en los indicadores de satisfaccion, pertenencia, valoracion y calidad de
vida laboral, consolidandose como una institucion mas humana, equitativa,
transparente y orientada al mérito, en coherencia con las exigencias del Estado, los

organos de control y su proyecto educativo institucional.

16. REFERENCIAS NORMATIVAS Y TECNICAS

16.1. Definiciones

Bienestar: Estado alcanzado cuando se satisfacen de manera dptima las
necesidades fundamentales de la sociedad, lo cual se refleja en aspectos como
la educacion, salud, alimentacion, seguridad social, vivienda, desarrollo urbano
y medio ambiente. Incluye el bienestar en niveles fisicos, ambientales, sociales,

psicoldgicos y espirituales, entre otros.

Clima Laboral: Percepcion del empleado sobre el ambiente de trabajo que lo
rodea. Este clima incluye las caracteristicas del entorno laboral que son
percibidas directa o indirectamente por los empleados y que influencian su

comportamiento en el trabajo.



Bienestar Social Laboral: Programa que busca el desarrollo integral y armonico
de los miembros del Personal Administrativo y sus familias, ofreciendo servicios
en areas como salud ocupacional, recreacion, deporte, cultura y educacion, y
mejoramiento del ambiente laboral. Este bienestar se enmarca en las politicas
de bienestar universitario y esta sujeto a las condiciones presupuestales
establecidas (segun el Acuerdo 005 de 2009, Articulo 52).

Calidad de Vida Laboral: Condiciones y ambiente laborales percibidos por los
servidores publicos como satisfactorios y propicios para su bienestar y desarrollo
personal y profesional. Esto influye positivamente en la productividad y en las

relaciones interpersonales entre los servidores.

Condiciones Laborales: Area interdisciplinaria que estudia la seguridad, la
salud y la calidad de vida en el trabajo. También puede incluir el estudio del
impacto del empleo o su ubicacion en las comunidades cercanas, asi como en
la vida de familiares, empleadores, clientes, proveedores y otras partes

interesadas.

Incentivos: Estimulos ofrecidos a personas, grupos o sectores econémicos para
aumentar la produccion y mejorar los rendimientos. Estos pueden ser premios o
gratificaciones que motivan a las personas a trabajar mas eficazmente o a

alcanzar mejores resultados en sus actividades.

Salario Emocional: Compensacion no monetaria que ofrece beneficios a los
empleados para crear nuevos ambitos de accidon que resulten en efectos

simbdlicos positivos entre la productividad y la calidad de vida.
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