COMPONENTE DE SEGUIMIENTO A LA IMPLEMENTACION DE LA REFORMA
LABORAL (LEY 2466 DE 2025)

1. Contexto de la implementacién de la Reforma Laboral

La entrada en vigor de la Ley 2466 de 2025 (“Por medio de la cual se modifican
parcialmente normas laborales y se adopta una reforma laboral para el trabajo
decente y digno en Colombia”) introdujo transformaciones estructurales en las
relaciones e instituciones laborales del pais. En respuesta, la Superintendencia
del Subsidio Familiar (SSF), a través de su Direccion para la Gestion de las Cajas
de Compensacion Familiar, disefié e impulsé un plan sectorial obligatorio
orientado a garantizar que los entes vigilados adopten de manera oportuna,
transparente y basada en la gestién del riesgo los mandatos de la ley.

Durante la vigencia 2025, el plan de la Superintendencia se centré en una fase
diagndstica y de construccidn de linea base sectorial. En dicha fase, se recolect6
informacidon a través de instrumentos generales y encuestas periddicas para
mapear el nivel de asimilacién normativa del sistema. Para la vigencia 2026, la
SSF implementd un cambio metodoldgico hacia un modelo de supervision guiada
e individualizada por Caja, enfocado en la mitigacion de riesgos juridicos,
operativos y reputacionales, asegurando que las modificaciones convencionales,
contractuales y prestacionales de la reforma no comprometan la sostenibilidad
del patrimonio social de los trabajadores afiliados.

2. Metodologia de Seguimiento para la Visita (Requerimiento Institucional)

La metodologia de inspeccidn y vigilancia aplicada en la presente visita ordinaria
se deriva de los lineamientos formales notificados a la Corporacién y socializados
mediante una mesa de trabajo técnica virtual previa a la auditoria presencial.
Este esquema se estructurd bajo los siguientes ejes analiticos exigibles?:

1. Cronologiay Storytelling del Proceso: Exposicidn narrativa y documentada
del proceso de transicién de la Caja a partir de la vigencia de la norma,

" Para la estructuracion y fundamentacion técnico-juridica de este componente, se examind un acervo documental integral
compuesto por las directrices de inspeccién y control de la Superintendencia del Subsidio Familiar (SSF) corporizadas en la
Resolucién 0115 de 2024 y el requerimiento de informacion oficial para la Visita Ordinaria 2026; los reportes analiticos del
Tablero de Control Nacional de la SSF, especificamente el Informe Individual de Cierre Técnico-Juridico de la Vigencia 2025 que
determind el estatus de acreditacion con rezagos para la Caja; la respuesta institucional formal de la corporacién contenida en
el Memorando Interno TH No. 699-2026 emitido por la Coordinacién de Talento Humano; los datos estadisticos y demograficos
consolidados en el Informe de Analisis de Registros de la Encuesta Institucional para la Identificacion de Condiciones Laborales
Especiales aplicada a 733 trabajadores; las minutas y soportes normativos de formalizacién como la certificacién TH-156-2025
remitida al Ministerio del Trabajo, el Formato de Contrato Laboral Especial de Aprendizaje 2025y el estado de avance en los
manuales de funciones por competencias para pasantes SENA; y, finalmente, las evidencias de didalogo social y control operativo
que incluyen las Instrucciones Laborales D.A. 001 y 002 de 2025, las Actas de la Comisién Accidental del Comité de Proceso
Disciplinario, el Régimen de Avance de Procesos de Vacantes y Ascensos estructurado con SINTRACOMFANARINO, y las
meétricas operativas de ausentismo y licencias de los memorandos TH No. 693-2026 y TH No. 694-2026 extraidas de la
plataforma APOLO.



identificando las fases de disefio institucional, retos iniciales enfrentados
y estrategias de mitigacion implementadas.

2. Trazabilidad Operativa y Soportes de Legalidad: Verificacion documental
estricta de las actas de comités paritarios, circulares, directrices de la
Direccion Administrativa y modificaciones estructurales orientadas a
blindar la legalidad de los nuevos procesos del talento humano.

3. Analisis Ocupacional de la Planta: Revision detallada de las variaciones y
estabilidad de la planta de personal contratada directamente por la Caja
(vencimientos, prorrogas, justificaciones operativas y distribucion por
sedes).

4. Ajustes Contractuales Especificos: revisién de las minutas de vinculacién
adaptadas a las nuevas modalidades normativas, con especial énfasis en
el régimen de formalizacién y el Contrato de Aprendizaje.

3. Informacion de la Caja en el Dashboard Nacional en el Sistema de Subsidio
Familiar

En el marco del monitoreo centralizado de la Superintendencia del Subsidio
Familiar (SSF), los registros reportados por la Caja de Compensacion Familiar de
Narino (Cdédigo 35) dentro del Tablero de Control Nacional reflejan su
caracterizacién metodoldgica y estado situacional bajo los siguientes parametros
analiticos al mes de junio de 2026:
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Clasificacion Institucional: La corporacién esta catalogada técnicamente como
una Caja de Tipo II, lo que determina el nivel de exigencia y proporcionalidad
en la adopcion de hitos regulatorios de la Ley 2466 de 2025.

Estado de la Certificacion de Cierre (VG2025): El estado formal de la Caja en la
plataforma nacional quedo registrado como ACREDITADA CON REZAGOS.

Prioridad de Acompanamiento: De acuerdo con la matriz de criticidad del
Dashboard, a Comfamiliar de Narifio se le asigné una Prioridad de
Acompafiamiento MEDIA. El Tablero de Control Nacional procesd y consolidd el
cierre técnico-juridico de la vigencia anterior arrojando dos alertas estructurales
especificas que la comision de auditoria debe contrastar en el marco de la Visita
Ordinaria:

1. Rezagos de Formalidad Juridica: Si bien la Caja demostré una adecuada
adaptacion analitica de sus sistemas de informacién (plataformas de
némina e IBC adaptados para recargos nocturnos y dominicales de la



reforma), el cierre se index6 con rezagos debido exclusivamente a la falta
de formalidad juridica en la validacion del Formato Unico de Reporte, el
cual carecia de las firmas requeridas del Director Administrativo y la
Revisoria Fiscal.

2. Alerta por Contratacion de Prestacién de Servicios (CPS): El Dashboard
nacional encendié una alerta de Riesgo de Gestién Alto al registrar una
elevada cifra de 268 personas vinculadas bajo la modalidad de Prestacion
de Servicios (CPS), lo que equivalia al 26.7% del total de la fuerza laboral
reportada al cierre de la vigencia anterior. Esta concentracion representa
el desafio mayor para el Plan de Formalizacidon Laboral 2026 exigido por
la Superintendencia.

Justificacion Técnica del Estatus en el Dashboard

El analisis cruzado entre el Informe Individual de Cierre Técnico-Juridico de la
Vigencia 2025 emitido por esta Superintendencia y la respuesta institucional
formal de la Corporacién plasmada en el Memorando Interno TH No. 699-2026,
junto con el soporte del Contrato de Cargas Laborales, permite reconstruir con
la trazabilidad de la alerta por contratacién de Prestacidon de Servicios (CPS), asi
como los factores estructurales y las acciones de mitigacién correspondientes:

1. En lo referido a la Evolucion y descenso de la Planta Temporal, el Tablero
de Control Nacional de la SSF indexd inicialmente para la Caja un estado
de Acreditada con Rezagos debido, entre otros factores, a la elevada cifra
historica de 268 personas vinculadas bajo la modalidad de CPS (26.7%
de la fuerza laboral). Frente a este requerimiento, la Coordinacidon de
Talento Humano demostré documentalmente una gestion de contencién y
depuracién en el reporte técnico de junio de 2026, evidenciando una
significativa reducciéon a 103 contratos activos bajo esta modalidad,
concentrados estrictamente en el nivel profesional especializado y de
apoyo técnico temporal.

2. La justificacién de los Factores Estructurales, los soportes aportados por
la administracion de la Caja sustentan que la dependencia histérica de la
contratacién externa obedecié a variables criticas del entorno
institucional:

a. Medida de Intervencidn Administrativa: al encontrarse bajo una
medida de Intervencion Administrativa Total, la Caja opera bajo un
marco de estrictas restricciones presupuestales derivadas de la
politica de austeridad del gasto, lo que limité la ampliacion
inmediata de la planta de personal permanente.

b. Ausencia de estudios técnicos de cargas: histéricamente, la
Corporacién carecia de herramientas de medicion basadas en
evidencia para verificar con precision la distribucidon real del trabajo



y la eficiencia operativa, lo que impidié detectar oportunamente
duplicidades funcionales, vacios u oportunidades de mejora
operacional, tolerando la ejecucion de actividades misionales
permanentes a través de modalidades flexibles o de proyectos.

c. Discrecionalidad por necesidades del servicio: ante la urgencia de
mantener la continuidad de los servicios sociales y la cobertura
misional, la Direccion Administrativa recurrio a la facultad
discrecional de contratacion externa para responder a las
necesidades inmediatas de la corporacion, mientras se definia una
estructura definitiva de planta.

3. Plan de Accion y Estrategia de Formalizacién 2026. Para subsanar de raiz
el rezago normativo y cumplir el Plan de Formalizacion Laboral conforme
a la Ley 2466 de 2025, se acreditaron las siguientes acciones probatorias
en curso:

a. Contratacién de consultoria especializada. Se constatd la
suscripcidn del contrato con la firma Farbecth SAS para elaborar el
estudio técnico de cargas laborales, perfiles y eficiencia que dara
soporte a la estructuracién de la planta real y efectiva de la Caja,
garantizando su sostenibilidad financiera a mediano y largo plazo.

b. Diagnodstico de Proyectos y CPS. Se activaron comisiones técnicas
y escenarios de didlogo social para auditar si el personal vinculado
a proyectos o servicios externos cumple funciones misionales
permanentes, con el fin de viabilizar su integraciéon a la planta
formal.

c. Alineacidon estratégica. EIl Comité de Vacantes y Ascensos articulo
estas métricas dentro del cronograma del Plan de Accion 2026,
fijando la sujecién de la politica del talento humano al principio de
estabilidad y trabajo decente.

4. Analisis de la Evidencia Presentada y Storytelling de la Implementacion

A partir del acervo documental recabado, evaluado y confrontado en el marco
de la visita ordinaria, y tomando como eje conductor la respuesta formal
radicada mediante el Memorando Interno TH No. 699-2026, firmado
digitalmente por la Coordinacion de Talento Humano, se expone el balance
técnico-juridico del proceso de transicién de la corporacién:

a. Storytelling y Evolucidon Cronoldgica (Fases de la Caja)

Desde la expedicion de la Ley 2466 de 2025, Comfamiliar de Narifio disefid un
plan de transicién progresivo y transversal liderado por la Direccién
Administrativa, articulado con la Secretaria General, la Oficina Juridica y la
Coordinacién de Talento Humano. El proceso se estructurd en cuatro fases claras
para superar los retos iniciales:



Fase I: Diagndstico Técnico e Impacto Presupuestal: consistié en la evaluacién
de la estructura organizacional y en el analisis financiero del impacto que los
recargos nocturnos, dominicales y festivos proyectaban sobre el presupuesto
operativo de los servicios misionales de la Caja.

Fase 1II: Actualizacion y Parametrizacion Tecnoldgica: enfocada en |la
reconfiguracion del software de ndmina, asegurando la automatizacién de las
nuevas bases de calculo para el Ingreso Base de Cotizacidon (IBC), recargos y
novedades de ndmina, mitigando riesgos de inconsistencias ante la UGPP.

Fase III: Socializacion y Despliegue Normativo: ejecucidn de jornadas de
capacitacion dirigidas a mandos medios, lideres de proceso y trabajadores,
acompafadas por la expedicion de las Instrucciones Laborales D.A. No. 001-
2025 y D.A. No. 002-2025 de la Direccion Administrativa, orientadas a fijar
directrices estrictas sobre el cumplimiento y optimizacién de la jornada laboral
legal.

Fase IV: Monitoreo Basado en Riesgo: activada durante la vigencia 2026,
centrada de forma particularizada en el control operativo de horas extras y en la
aplicacién integral de los nuevos lineamientos de contratacion. Con esta fase, la
Caja superd la etapa exploratoria genérica de 2025 para incorporarse
formalmente al monitoreo guiado e individualizado de la SSF.

a. Evidencia de Caracterizacion Laboral y Poblacional (Encuesta
Institucional)

Como soporte técnico estratégico de la transicion, la Caja aporté los resultados
del instrumento analitico ejecutado a través de Microsoft Forms. Tras los
procesos de depuracién de registros duplicados por el area técnica, se consolido
una base de datos real de 733 registros validos:

a. Modalidades de Vinculacién e Indicadores de Temporalidad: el analisis
estadistico ratifica que el 88% (647 trabajadores) estd vinculado
mediante contrato laboral a término fijo, seguido por un 4% (30 personas)
en contratos de aprendizaje SENA, y un 4% (28 personas) en contratos a
término indefinido. El porcentaje restante (4%) se distribuye entre
personal de temporal/proyecto (17 personas) y el remanente de contratos
de prestacién de servicios adscritos a apoyo especializado de corta
duracién. Esta alta concentracion a término fijo activa alertas tempranas
en planta, requiriendo puntos de control especificos sobre la justificacion
objetiva de la temporalidad.

b. Modalidad de Ejecucién: el 98% (720 trabajadores) desempena sus
funciones bajo la modalidad presencial, un 2% (11 trabajadores) de forma
mixta y un margen minimo (2 trabajadores) bajo modalidad remota.



c. Identificacién de Grupos Priorizados por la Reforma: ja encuesta permitid
georreferenciar y caracterizar condiciones especiales dentro de la planta,
registrando 224 madres o padres cabeza de hogar, 88 personas mayores
de 55 anos, 51 miembros de grupos étnicos (afrodescendientes), 31
trabajadores con enfermedades de alto costo y 11 mujeres en estado de
embarazo/lactancia. Esta base de datos constituye un insumo
metodolégico idoneo para la aplicacion controlada de los fueros de
estabilidad reforzada ordenados por la reforma.

C. Analisis Ocupacional de la Planta de Personal (Vigencias Comparativas)

La corporacién demostré una adecuada gestién y equilibrio de su estructura de
personal entre los periodos comparativos reportados por el area de Talento
Humano:

a. Estabilidad Profesional y Técnica: el nivel directivo y profesional mantuvo
estabilidad y continuidad en los niveles especializados de la organizacién,
registrando un incremento marginal de 103 a 104 profesionales. Los
cargos técnicos presentaron una variacion menor, pasando de 128 a 126
trabajadores.

b. Sostenibilidad del Componente Educativo: los cargos docentes se
mantuvieron estrictamente fijos en 53 trabajadores, lo que garantiza
técnica y operativamente la continuidad de los servicios educativos del
bloque misional sin traumatismos de cobertura.

c. Formalizacién y Contratos de Aprendizaje: se constatd el incremento de
los aprendices SENA vinculados en etapa practica, pasando de 28 a 32.
La Coordinacion de Talento Humano aportd la certificacion formal Oficio
TH-156-2025 remitida al Ministerio del Trabajo, junto con la hueva minuta
del Contrato Laboral Especial de Aprendizaje ajustada integralmente al
Articulo 21° de la Ley 2466 de 2025 para promover el trabajo decente.
Mediante soporte documental, quedd constancia de que los manuales de
funciones especificos por competencias para los pasantes SENA se
encuentran en fase de desarrollo, con fecha limite de entrega e
incorporacién al 30 de junio de 2026.

d. Gestion de Vacantes (Mitigacion del Cargo de Rector): se evidencio la
disminucion de 1 a 0 en el cargo especifico de Rector para el Colegio Siglo
XXI; situacién explicada contractualmente por la Caja al aclarar que la
plaza se encuentra vacante y es asumida transitoriamente por un
Ejecutivo/Asesor del area, garantizando el servicio publico educativo.

D. Didlogo Social, Relaciones Colectivas y cumplimiento operativo

Régimen de Vacantes y Ascensos. En el marco del didlogo social con el sindicato
SINTRACOMFANARINO, se evidencid la expedicién del Régimen de Avance de



Para los procesos de Vacantes se evidencié un documento técnico de 40 paginas
gue regula las comisiones de seguimiento paritario y garantiza los principios de
publicidad, mérito y transparencia en las convocatorias laborales internas.

En lo relacionado a Procedimiento Disciplinario, en cumplimiento de la Clausula
Décima Tercera de la Convencion Colectiva de Trabajo 2025-2028, se instald
formalmente la Comisidn Accidental que concertd la unificacion del
procedimiento de control interno disciplinario, blindando el debido proceso legal.
Queda bajo analisis técnico la estructura final que asumira la competencia de la
segunda instancia procesal.

Los temas relacionados con Licencias y Permisos Justificados (Plataforma
APOLO), se evidenciéo mediante el Memorando TH No. 694-2026 y se verifico el
otorgamiento extensivo del beneficio convencional de la licencia de maternidad
ampliada (reconociendo 16 dias habiles adicionales a los de ley).
Adicionalmente, el informe de la plataforma APOLO (Memorando TH No. 693-
2026) demostro la gestion controlada de 2.669 permisos temporales justificados
bajo el procedimiento institucional formal PGR-SGH-P-18. De estos registros, el
58,5% correspondieron a asuntos personales y de salud, y el 23,2% a
compensatorios institucionales y electorales, demostrando efectividad en la
trazabilidad del ausentismo.

5. Conclusiones

Se destaca positivamente la diligencia y el compromiso institucional de la Caja
durante estos 11 meses de vigencia de la norma, evidenciados en la adaptacion
técnica de sus sistemas de informacion, el despliegue del censo de condiciones
especiales y el disefio concertado de procedimientos con la organizacion sindical,
reconociendo asimismo que los desfases temporales se encuentran técnicamente
justificados por la complejidad de la transicién normativa.

3. RECOMENDACIONES

Recomendacién 01: Mitigacidén del ausentismo mediante un programa preventivo
derivado de la caracterizacion de permisos.

El Memorando TH No. 693-2026 (Anexo 15) revela que durante el periodo
evaluado se gestionaron 2.669 permisos, concentrandose el 58.5% de ellos en
asuntos personales y de salud.

Si bien se destaca que el 100% de los permisos se tramitan bajo los formatos
oficiales (PGR-SGH-P-18) y cuentan con soportes rigurosos, el volumen total
representa un impacto directo en la productividad de las areas operativas. Se
recomienda a la Coordinacién de Talento Humano disefiar e implementar un Plan
Satélite de Bienestar y Salud Ocupacional enfocado en las patologias o



contingencias mas recurrentes, articulado con la ARL, orientando la gestién
humana hacia la medicina preventiva y disminuyendo el impacto de las
ausencias temporales debidamente justificadas.

Recomendacién 02: Proyeccion financiera plurianual para el plan de
formalizacidon y absorcién de la planta.

Ante el reto que supone la alta tasa de contratos por CPS (268 personas), la
corporacion requiere una transicion ordenada hacia la ndmina directa para
cumplir con las metas de formalizacién del Plan 2026. Por eso se recomienda
disefiar, bajo el liderazgo de la Direccion Administrativa y la Jefatura Financiera,
un modelo de simulacién de costos que proyecte el impacto de la migracién
paulatina de los CPS esenciales hacia contratos a término fijo o indefinido.



