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1. INTRODUCCION

La Administracion Publica se ve enfrentada constantemente a distintos retos y desafios en
virtud de los cambios del mundo actual y el permanente desarrollo tecnoldgico, lo cual redunda
en una mayor y mejor demanda de servicios por parte de la ciudadania; esto, aunado a las
tendencias politicas, sociales y econdmicas, las cuales requieren de una fuerza de trabajo
idonea en el marco del desarrollo y la motivacion que permita no solo atraer a los mejores
servidores, sino que ademas se logre estimularlos y retenerlos, para lo cual se requiere
implementar politicas sélidas de estimulos que agreguen valor a la gestién del recurso mas
importante de toda organizacion, su gente.*

Es asi como, en el marco de la planeacion estratégica institucional ademas de orientar el
cumplimiento de los objetivos estratégicos alineados al Plan de Desarrollo y las politicas
publicas en concordancia con los objetivos del Modelo Integrado de Planeacion y gestion
MIPG, vy el objetivo institucional “Fortalecer la cultura Organizacional y dignificar el Talento
Humano”, la planeacién estratégica del talento humano para la vigencia 2023 en la Subred
Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E, se enfoca en agregar valor a las
actividades del ciclo de vida del colaborador en las fases de ingreso, permanencia y retiro a
través del fortalecimiento de las competencias, el mejoramiento y mantenimiento de las
condiciones de calidad de vida y desarrollo integral del talento humano , la promocién del
cuidado de la salud y seguridad de los colaboradores y el fortalecimiento de la mejora continua,
de tal manera que redunden en su compromiso y motivacion y conlleven a la prestacion de
servicios de salud acordes a las demandas de la ciudadania, y generen impacto positivo en la
gestion de la entidad.

El plan estratégico de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., se
encuentra enmarcado dentro de los atributos del sistema Obligatorio de garantia de la Calidad
y en la Politica de Integridad planteada en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG), que busca en cada servidor, la promesa de ejercer a cabalidad su labor frente al
Estado con unos valores y principios que lo diferencien y lo orienten a identificar el valor y la
ética como parte de los principios de cada uno de los colaboradores aportando a la
construccion de la cultura institucional que genere confianza y agregue valor a la prestacion
de los servicios de salud de la entidad.

2. GENERALIDADES

El Decreto 1499 de 2017 actualizé el Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion (MIPG) del
que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y establecio que el
nuevo Sistema de Gestion, debe integrar los anteriores sistemas de Gestion de Calidad y de
Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control Interno e hizo extensiva su
implementacion diferencial a las entidades territoriales. De esta manera, MIPG es un marco de
referencia disefiado para que las entidades ejecuten y hagan seguimiento a su gestion para el
beneficio del ciudadano. No pretende generar nuevos requerimientos, sino facilitar la gestién
integral de las organizaciones a través de guias para fortalecer el Talento Humano, agilizar las
operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura organizacional sélida y promover la
participacion ciudadana, entre otros.
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Es asi que la principal dimension que contempla MIPG es el Talento Humano y de hecho, se
identifica como el corazén del modelo; esto hace que cobre alin mas relevancia adelantar la
implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) y la apuesta
por seguir avanzando hacia la consolidacion de una mayor eficiencia de la administracién
publica, pues son finalmente los colaboradores los que lideran, planifican, ejecutan y evalldan
todas las politicas publicas.

La Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano que proporciona orientaciones con
respecto a la politica de Gestidn Estratégica de Talento Humano en las entidades, desde un
enfoque sistémico, basado en procesos, describe el ciclo de calidad (Planear, Hacer, Verificar,
Actuar — PHVA) del Talento Humano, para luego profundizar en la planeacién del proceso y en
el ciclo de vida del colaborador en la Entidad. Finalmente, La Subred Integrada de Servicios de
Salud Sur Occidente E.S.E., enfoca sus esfuerzos en el conocimiento, valoracion,
interiorizacion y vivencia del grado de madurez, que, de acuerdo con el auto diagndstico de la
Gestion Estratégica del Talento Humano, se encuentra en la fase de “CONSOLIDACION”, lo
gque impone continuar con las buenas practicas, desarrollando los estandares propuestos.

3. MARCO CONCEPTUAL

3.1 INDICE DE DESARROLLO DEL SERVICIO CIVIL

Para medir la calidad de la funcion publica se utiliza el indice de Desarrollo del Servicio Civil-
IDSC, el cual es un indice agregado que se realiza a partir del diagndstico de las areas del
talento humano. Su escala va de 0 a 100, donde el méaximo puntaje refleja un mejor
desempenfio. El informe de diagndstico, realizado por el Banco Interamericano de Desarrollo-
BID en 2004, le otorg6 46 puntos a Colombia, posicionando al pais por debajo de Brasil (64),
Chile (59), Costa Rica (47) y Uruguay (47).

3.2 CREACION DE VALOR PUBLICO

a. Construccion de resultados con base en la Gestion del Talento

En la medida en que el empleo publico implemente mejoras que produzcan evolucién en el
indice de desarrollo del servicio civil, eso podra reflejarse en el mediano plazo en la efectividad
del gobierno y en el control de la corrupcion. Puede plantearse que esto sucedera en tanto se
conciba un modelo integrado de gestién estratégica de talento humano que articule los
elementos necesarios para obtener resultados esperados (ver llustracion 1):

? Definicion de la presentacion de MIPG en http://secretariageneral.gov.co/sites/default/files/Pres_Dim1_TH_MIPG%20%281%29.pdf
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llustracion 1: Modelo Integrado de Gestion Estratégica de Recursos Humanos

Fuente: Cortazar et al, 2014°
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estructuracion de este modelo permite lograr resultados en términos de creacion de valor
publico, en tanto la gestién del talento humano crea valor para la organizacion mediante su
impacto en dos areas basicas: dimensionamiento —tanto cuantitativo como cualitativo— de
capital humano (1) y comportamiento de las personas (2) (Ver llustracion 2):

llustracion 2: Creacién de Valor Publico
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b. Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano orientada a la creaciéon de valor publico.

En la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) para el Sector Publico
Colombiano, se expresa: “Con el desarrollo conceptual aqui plasmado, es claro que la Gestion
Estratégica del Talento Humano tiene una importancia capital para el mejoramiento de las
entidades, la satisfaccion del servidor publico, la productividad del sector publico y, el bienestar
de los ciudadanos y el crecimiento del pais. Las areas de talento humano de las entidades
tienen una responsabilidad importante en tanto son las encargadas de liderar los procesos que
permitiran la creacion de valor publico a través de las acciones que produzcan el adecuado
dimensionamiento y las mejoras en comportamiento de las personas. Pero para poder apuntar
a ese objetivo es necesario que cuenten con la orientacion % E%(A)F[l J;ﬁfcgﬂ[%@&géﬂséﬁgﬁ J&Oder
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emprender de manera organizada y articulada las acciones pertinentes”™.
c. ¢Qué es Gestion Estratégica del Talento Humano?
“Conjunto de buenas practicas y acciones criticas que contribuyen al cumplimiento de metas
organizacionales a través de la atraccion, desarrollo y retencion del mejor talento humano
posible, liderado por el nivel estratégico de la organizacion y articulado con la planeacion
institucional”.

La Gestion Estratégica del Talento Humano se desarrolla teniendo en cuenta lo siguiente:

= La Articulacidon estratégica de las diferentes funciones de la entidad, entre ellas la
Gestion del Talento Humano.

= La Alineacion de las practicas de Talento Humano con los objetivos misionales de la
entidad.

= El Proceso de planeacion a largo plazo del Talento Humano y sus funciones, con base
en la planeacion macro.

= Las areas de Talento Humano deben jugar un rol estratégico en la Gestion Talento
Humano y el desempenio de la organizacion.

4. POLITICA DE EMPLEO PUBLICO
4.1 MARCO DE LA POLITICA DE EMPLEO PUBLICO

La politica de la Gestién Estratégica del Talento Humano, se desarrolla en el marco general de
la politica de Empleo Publico y se fundamenta en los siguientes pilares:

7 Ibidem
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El Mérito, como criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio publico,
Las Competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento
humano,

El Desarrollo y el Crecimiento, como elementos basicos para lograr que los servidores
publicos aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participes y comprometidos con la
entidad,

La Productividad, como la orientacion permanente hacia el resultado,

La Gestion del Cambio, como la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y a
entornos cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la adaptacién
constante de entidades y servidores,

La Integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores publicos, y

El Didlogo y la Concertacion, como condicion fundamental para buscar mecanismos y
espacios de interaccién entre todos los servidores publicos con el propésito de lograr
acuerdos en beneficio de los actores involucrados como garantia para obtener resultados
Optimos.

Marco de la Politica de Empleo .
Publico

b dr rphes Pebbin

Politica: Gestién Estratégica del Talento Humano - DAFP®

Soportada en estos pilares, la politica de empleo publico apunta a lograr cuatro objetivos
bésicos:

1) Servidores publicos con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y compromiso;

2) Mayor productividad del Estado;

3) Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado y, por consiguiente;

4) Incremento en los indices de satisfaccion de los grupos de interés con los servicios
prestados por el Estado.

8 politica: Gestion Estratégica del Talento Humano — DAFP. En
http://secretariageneral.gov.co/sites/default/files/Pres_Dim1_TH_MIPG%20%281%29.pdf
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Para cumplir con estos objetivos se plantea un Modelo de Empleo Publico en el que, con base
en un direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro subcomponentes del proceso

de Gestidn Estratégica del Talento Humano (Ver llustracion 4)

= Direccionamiento estratégico y planeacioén institucional (ver Dimension 2 del

MIPG)
= |ngreso
= Desarrollo
= Retiro

llustracion 4: Modelo de Empleo Publico

Modelo de Empleo Pablico

3 DIL MOOTLD

O

ORETIVE

Fuente: Politica: Gestion Estratégica del Talento Humano — DAF

4.2 DESAGREGACION DEL MODELO DE EMPLEO PUBLICO

AESULTADOS ESPERADOS

La desagregacion del Modelo de Empleo Puablico se desarrolla teniendo en cuenta criterios de
los Subcomponentes de Direccionamiento Estratégico y Planeacion Institucional del Talento

humano, Ingreso y Desarrollo asi:

Criterins del Subcomponente de Direccionemiento Extratégico y
Plangacian Invitucional del Talento Mumano
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4.3 RUTAS DE CREACION DE VALOR

Para operativizar el Plan Estratégico del Talento Humano, la politica del MIPG define 5 Rutas
de

Creacion de Valor las cuales segun el modelo si una entidad implementa acciones efectivas en

L3, Rutas de Creaciéon de Valor l

=
=
&
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todas estas Rutas habrd estructurado un proceso eficaz y efectivo de Gestion Estratégica del
Talento Humano. A continuacion, se presentan las Rutas de Creacién de Valor y suenfoque

¢ Ruta de la Felicidad: Mdltiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es
feliz en el trabajo tiende a ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta por
contar con un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal,
con incentivos y con la posibilidad de innovar se refleja en la calidad y eficiencia.

¢ Ruta del Crecimiento: El rol de los lideres es cada vez mas complejo ya que deben
tener claro que para el cumplimiento de las metas organizacionales es necesario contar
con el compromiso de las personas. Para fortalecer el liderazgo, se deben propiciar
espacios de desarrollo y crecimiento.

¢ Ruta del Servicio: el cambio cultural debe ser un objetivo permanente en las entidades
publicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los servidores publicos de manera
gue paulatinamente se vaya avanzando hacia la generacidon de convicciones en las
personas y hacia la creacion de mecanismos innovadores que permitan la satisfaccion
de los ciudadanos

¢ Ruta de la Calidad: La satisfaccion del ciudadano con los servicios prestados por el
Estado claramente esta determinada por la calidad de los productos y servicios que se
le ofrecen. Esto inevitablemente estd atado a que en la gestién estratégica del talento
humano se hagan revisiones periédicas y objetivas del desempefio institucional y de las
personas. De alli la importancia de la gestion del rendimiento, enmarcada en el contexto
general de la GETH.

e Ruta del Andlisis de Datos: Un aspecto de gran relevancia para una GETH es el
analisis de informacién actualizada, obtenida en la etapa “Disponer de informacion”,
acerca del talento humano, pues permite, aunado a la tecnologia, tomar decisiones en
tiempo real y disefiar estrategias que permitan impactar su desarrollo, crecimiento y
bienestar,

e obteniendo mejores competencias, motivacion y compromiso.

5. MARCO LEGAL

A continuacion, mediante el marco legal se relaciona la normativa que fundamenta la Gestién
del proceso de Talento Humano
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TEMATICA CLASIFICACION NUMERO DE ANO EPIGRAFE
SUBRED INTEGRADADE Acuerdo 16 2017 Por el cual se modifica la planta
SERVICIOS DE SALUD de personal, se adapta la
SUR OCCIDENTE escala salarial del acuerdo 199
del 2005para la Subred
Integrada de Servicios de Salud
Sur
Occidente y se dictanotras
disposiciones
SUBRED INTEGRADADE Acuerdo 17 2017 Por el cual se aprueba el
SERVICIOS DE SALUD manual de funciones de la
SUR OCCIDENTE Subred Integrada de servicios
de Salud Sur Occidente
SUBRED INTEGRADADE Acuerdo 55 2019 Por el cual se modifica el
SERVICIOS DE SALUD manual especifico de funciones
SUR OCCIDENTE y competenciaslaborales para
los empleos de la Subred
Integrada de servicios de
Salud Sur Occidente
CONGRESO DE LA LEY 04-LEY-1991 1991 Por la cual se dictan
REPUBLICA normas sobre orden
publico interno, policia
civica local y se dictanotras
disposiciones.
Por medio del cual se establece
SUBRED INTEGRADADE el horario de trabajo dentro de
SERVICIOS DE SALUD la jornada laboral legal, parael
SUR OCCIDENTE sector publico, en la Subred
Resolucion 593 2017 Integrada de Servicios de Salud
Sur Occidente E.S.E., y se
dictan otras disposiciones
SUBRED INTEGRADADE Resolucién 652 2012 Por la cual se establece la
SERVICIOS DE SALUD conformacién y funcionamiento
SUR OCCIDENTE del Comitéde Convivencia
Laboral enentidades publicas y
empresas privadas y se
dictan otras disposiciones
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SUBRED INTEGRADADE Resolucién 348 2017 Por la cual se crea el Comité de
SERVICIOS DE SALUD Seguridad Vial,de acuerdo a la
SUR OCCIDENTE nueva estructura organizacional
de la Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur
Occidente E.S.E.
SUBRED INTEGRADADE Resolucién 339 2017 Por la cual se conforma el
SERVICIOS DE SALUD Comité de Convivencia Laboral,
SUR OCCIDENTE de acuerdo a la nueva
estructura de la Subred
Integrada de
Servicios de Salud Sur
Occidente E.S.E.
SUBRED INTEGRADADE Resolucién 349 2017 Por la cual se crea el Comité
SERVICIOS DE SALUD Hospitalario de Emergencias,
SUR OCCIDENTE de acuerdoa la nueva
estructura organizacional de la
Subred Integrada de Servicios
de Salud Sur
Occidente E.S.E.
SUBRED INTEGRADADE Resolucion 690 2017 Resolucién 690 del 29 de
SERVICIOS DE SALUD Agosto de 2017 - Por la cual
SUR OCCIDENTE se madifican los Articulos 4°y
5° de la Resolucion 339 del 27
de
Abril de 2017
SUBRED INTEGRADADE Resolucién 506 2017 Por la cual se conforma el
SERVICIOS DE SALUD Comité Paritario de Seguridad y
SUR OCCIDENTE Salud en el Trabajo 2016 -
2018, de acuerdo a la nueva
estructura organizacional de la
Subred Integrada deServicios
de Salud Sur
Occidente E.S.E.
SUBRED INTEGRADADE Resolucion 437 2017 Por la cual se crea el Comité de
SERVICIOS DE SALUD Bienestar Social e Incentivos
SUR OCCIDENTE 2017 -2019, de acuerdo a la
nueva estructura
organizacional de la Subred
Integrada de
Servicios de Salud Sur
SUBRED INTEGRADADE Resolucion 642 2017 Por el cual se concede un
SERVICIOS DE SALUD (1) dia de permiso remunerado
SUR OCCIDENTE por el dia decumplearios, a los
empleados publicos de la
Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur
Occidente E.S.E.
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SUBRED INTEGRADADE Resolucién 0224 2019 Por la cual se crea el Comité
SERVICIOS DE SALUD Hospitalario de gestién del
SUR OCCIDENTE Riesgos de desastres de la
Subred integrada de servicios
de salud Sur Occidente Ese
SUBRED INTEGRADADE Resolucién 885 2018 Por medio de la cual se
SERVICIOS DE SALUD conforma el comité de
SUR OCCIDENTE convivencia laboral de la
Subred Integrada de Servicios
de Salud Suroccidente E.S.E.
para
el periodo 2018-2020
Resolucién 837 2020 Por medio de la cual se
SUBRED INTEGRADADE conforma el Comité de
SERVICIOS DE SALUD Convivencia Laboral de la
SUR OCCIDENTE Subred Integrada de Servicios
de Salud Sur Occidente E.S.E.
para el
periodo 2021-2023.
Resolucién 838 2020 Por la cual se conforma la
SUBRED INTEGRADADE Comision de Personal de la
SERVICIOS DE SALUD Subred Integrada de Servicios
SUR OCCIDENTE de Salud Sur
Occidente E.S.E. parael
periodo 2020-2022.
Resolucién 812 2020 Por medio de la cual se
SUBRED INTEGRADADE conforma el Comité Paritario
SERVICIOS DE SALUD de Seguridad y Salud en el
SUR OCCIDENTE Trabajo — COPASST de la
Subred Integrada de Servicios
deSalud Sur Occidente
E.S.E. para la vigencia
2021-2023.
Por medio de la cual se
conforma el Comité Paritario
SUBRED INTEGRADADE » de Seguridad y Salud en el
SERVICIOS DE SALUD Resolucion 001 2023 Trabajo — COPASST de la
SUR OCCIDENTE Subred Integrada de Servicios
deSalud Sur Occidente
E.S.E. para la vigencia
2021-2023.
Por la cual se conforma la
SUBRED INTEGRADADE Comision de Personal de la
SERVICIOS DE SALUD . Subred Integrada de Servicios
SUR OCCIDENTE Resolucion 0863 2023 de Salud Sur
Occidente E.S.E. parael
periodo 2020-2022.
Por medio de la cual se
conforma el Comité Paritario
SUBRED INTEGRADADE ., de Seguridad y Salud en el
SERVICIOS DE SALUD Resolucion 001 2023 Trabajo — COPASST de la
SUR OCCIDENTE Subred Integrada de Servicios
deSalud Sur Occidente
E.S.E. para la vigencia
2021-2023.
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Por la cual se conforma la
SUBRED INTEGRADADE ., Comisién de Personal de la
SERVICIOS DE SALUD Resolucion 0863 2023 Subred Integrada de Servicios
SUR OCCIDENTE de Salud Sur
Occidente E.S.E. para el
periodo 2020-2022.
Por medio de la cual se
conforma el Comité de
SUBRED INTEGRADA DE Convivencia Laboral de la
SERVICIOS DE SALUD SURRasolucion 0861 2022 Subred Integrada_de Servicios
OCCIDENTE de Salud Sur Occidente
E.S.E. para el 2023
periodo 2021-2023
Porlla cual sle adogt?de i
SUBRED INTEGRADA DE i implementa la modalidad de
SERVICIOS DE SALUD SUR | reselucion 582 de 26 agosto| 2022 teletrabajo en la Subred
OCCIDENTE Integrada de Servicios de
salud Sur occidente ESE.

Fuente: Elaboracién propia Direccion de Gestién de Talento Humano

6. NORMATIVIDAD EXTERNA

Decreto Ley 1567 de 1998, el cual se crean el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

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.

Ley 1064 del 26 de julio de 2006 - Por la cual se dictan normas para el apoyo y
fortalecimiento de la educacién para el trabajo y el desarrollo humano establecida como
educacioén no formal en la Ley General de Educacion

Ley 1221 de 2008, Por la cual se establecen normas para promover y regular el
Teletrabajo y se dictan otras disposiciones.

Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015 - Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo (establece el Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo).

Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector de la Funcién Publica

Decreto 1083 de 2015 del articulo 22.10.1 al 22.10.17. referente a los programas de
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e Ley 1811 de 2016, Por el cual se otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta
en el territorio nacional.

e Decreto 1499 de 2017, por el cual se modifica el Decreto 1083 del 2015 Decreto Unico
Reglamentario del Sector de la Funcion Publica, en lo relacionado con el sistema de
gestion establecido en el Articulo 133 de la Ley 1753 del 2015.

o Decreto 2011 de 2017, en lo relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral de
personas con discapacidad en el sector publico.

e Resolucion 0312 de 2019, “Por la cual se define los Estandares Minimos del Sistema de
Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST”.

e Ley 1857 del 2017, Por la cual se maodifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se
crea la Ley de Proteccion Integral a la Familia), para adicionar y complementar las
medidas de proteccién de la Familia.

e Decreto 612 de 2018, por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accién.

e Resolucion 0667 de 2018, por medio de la cual se adopta el catadlogo de competencias
funcionales para las areas o procesos transversales de las entidades publicas.

e Decreto 815 de 2018, por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica, en lo relacionado con las competencias
laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.

e Decreto 2365 de 2019, por el cual se adiciona el Capitulo 5 al Titulo 1 de la parte 2 del
libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Gnico del Sector de Funcién Publica, en
lo relacionado con el ingreso de los jévenes al servicio publico.

e Decreto 455 de 2020, por el cual se adiciona el Capitulo 3 al Titulo 12 de la Parte 2 del
Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcién Publica,
en lo relacionado con la paridad en los empleos de nivel directivo.

e Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano de Funcion Publica.
e Manual Operativo MIPG — Dimension N°1 - Talento Humano.

e Decreto 2482 de 2012 Por el cual se establecen los lineamientos generales para la
integracion de la planeacion y la gestion.

e Circular Externa No 100-010-2014 Expedida por Funcién Publica, orientaciones en
materia de capacitacion y formacién de los empleados publicos. Entre los programas
gue integran la capacitacion se encuentran los de educacion no formal o educacion para

el trabajo y desarrollo humano, educacién informal, induccién, reinduccion y el
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e Decreto 160 de 2014 Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del
Convenio 151 de la OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociacion y solucion de
controversias con las organizaciones de empleados publicos”. Articulo 16, Los
organismos y entidades publicas que estan dentro del campo de aplicacion del presente
decreto, deberan incluir dentro de los Planes Institucionales de Capacitacion la
realizaciéon de programas y talleres dirigidos a impartir formacién a los servidores
publicos en materia de negociacion colectiva. Las personas vinculadas mediante
contrato de prestacion de servicios, dado que no tienen la calidad de servidores
publicos, no son beneficiarios de programas de capacitacion o de educacion formal. No
obstante, podran asistir a las actividades que imparta directamente la entidad, que
tengan como finalidad la difusién de temas transversales de interés para el desempefio
institucional.

e Decreto 1499 de 2017 Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto
Unico Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el Sistema de
Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015” Asi mismo por medio de
este se establece el MIPG Modelo Integral de planeacién y control.

o Decreto 160 de 2014 Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del
Convenio 151 de la OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociacion y solucion de

e controversias con las organizaciones de empleados publicos”. Articulo 16, Los
organismos y entidades publicas que estan dentro del campo de aplicaciéon del presente
decreto, deberan incluir dentro de los Planes Institucionales de Capacitacion la
realizacion de programas y talleres dirigidos a impartir formacion a los servidores
publicos en materia de negociacion colectiva

e Decreto 1499 de 2017 Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto
Unico Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo relacionado con el Sistema de
Gestion establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015” Asi mismo por medio de
este se establece el MIPG Modelo Integral de planeacién y control

o Decreto 160 de 2014 Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 aprobatoria del
Convenio 151 de la OIT, en lo relativo a los procedimientos de negociacion y solucién de
controversias con las organizaciones de empleados publicos". Articulo 16, Los
organismos y entidades publicas que estan dentro del campo de aplicacion del presente
decreto, deberan incluir dentro de los Planes Institucionales de Capacitacion la
realizaciobn de programas y talleres dirigidos a impartir formacién a los servidores
publicos en materia de negociacion colectiva.

e Decreto 894 de 2017 Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el
fin de facilitar y asegurar la implementacion y desarrollo normativo del Acuerdo Final
para la Terminacion del conflicto y la Construccién de una Paz estable y duradera.

e Decreto 815 de 2018 Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Puablica, en lo relacionado con las competencias
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laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos.

e Ley 1567 de 1998 Quedara asi: g) Profesionalizacion del servicio Publico. Los
servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado, podran
acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que adelante la entidad,
atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el
presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derecho de carrera
administrativa”

e Ley 1955 de 2019 Por la cual se adopta el Plan Nacional de Desarrollo 2018 — 2022
“Pacto por Colombia, Pacto por la Equidad”, cre6 el sistema nacional de cualificaciones
para promover el reconocimiento de aprendizajes previos.

¢ Resolucion 1155 de 2020 Por la cual se adopta el protocolo de bioseguridad para el
manejo y control del riesgo del Coronavirus COVID -19 en la prestacion de los servicios
de salud, incluidas las actividades administrativas, de apoyo y alimentacion

e Resolucion 777 de 2021 Por la cual se define los criterios y condiciones para el
desarrollo de las actividades econdémicas y sociales del Estado y adopta el protocolo de
bioseguridad para la ejecucién de estas.

e Circular Externa No. 100 — 023 de 2021 Expedida por el Departamento de la Funcién
Publica - DAFP. Desarrollo de planes institucionales de capacitacion 2022, atendiendo a
los lineamientos del Plan Nacional de Formacion y Desarrollo 2020-2030.

e Circular Externa No. 100 — 024 de 2021 Formulacion y publicacion del Plan Estratégico
del Talento Humano.

¢ Resolucion 2400 de 1979: Por la cual se establecen algunas disposiciones sobre
vivienda, higiene y seguridad en los establecimientos de trabajo. Estatuto de Seguridad
Industrial.

e Ley9de 1979: Por la cual se dictan Medidas Sanitarias. - Cédigo Sanitario Nacional.
¢ Resolucion 2413 de 1979: Por la cual se dicta el Reglamento de Higiene y Seguridad
para la Industria de la Construccién.

e Decreto 614 de 1984: Se determina las bases para la organizacién y administracion de
la salud ocupacional en el pais

e Decreto 1295 de 1994: Por el cual se determina la organizacion y administracién del
Sistema General de Riesgos Profesionales.

e Ley 776 de 2012: Por la cual se dictan normas sobre la organizacion, administracion y
prestaciones del Sistema General de Riesgos Profesionales.

e Ley 1562 de 2012: Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan
otras disposiciones en materia de salud ocupacional.
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e Decreto 1443 de 2014: Implementacion del Sistema de Gestion de la Seguridad y la
Salud en el Trabajo.

o Decreto 055 de 2015: Por el cual se reglamenta la afiliacién de estudiantes al Sistema
General de Riesgos Laborales y se dictan otras disposiciones.

e Decreto 472 del 2015: Por el cual se reglamentan los criterios de graduacion de las
multas por infraccion a las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo y Riesgos
Laborales, se sefialan normas para la aplicacién de la orden de clausura del lugar de
trabajo o cierre definitivo de la empresa y paralizacion o prohibicion inmediata de
trabajos o tareas y se dictan otras disposiciones.

e Decreto 1072 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo.

o Resolucion 0312 de 2019: Por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de
Gestidn de. Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes.

¢ Resolucion 40040595 de 2022 metodologia para los planes estratégicos de seguridad
vial

e Ley 2251 de 2022 por la cual se dictan las normas para el disefio e implementacion de la
politica de seguridad vial con enfoque de sistema seguro y se dictan otras disposiciones
—ley “Julian Esteban”

o Decreto 1430 de 2022 por medio del cual se aprueba el Plan Nacional de Seguridad Vial
2022-2031

e Circular 202240000000 del 29 de septiembre de 2022

e Circular Externa 002 DASCD del 17 enero de 2023

7. OBJETIVOS
7.1 OBJETIVO GENERAL

Fortalecer el Talento Humano de la entidad, mediante la implementacién de politicas,
estrategias y mecanismos, con el fin de contribuir al desarrollo integral de los colaboradores
en el ciclo de vida laboral, a partir de la articulaciéon con el direccionamiento estratégico, la
normatividad vigente, el Sistema Obligatorio de la Garantia de la Calidad en Salud, y el
estandar de Gerencia del Talento Humano del Sistema Unico de Acreditacion en Salud,
impactando positivamente en el mejoramiento de las capacidades, conocimientos,
competencias y calidad de vida del colaborador, en pro de la creacion del valor publico en la
entidad.
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7.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Realizar la vinculacion oportuna de personal idoneo y competente para la adecuada
Prestacion de los servicios de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente
ESE implementando estrategias para la retencién del talento humano de la entidad.

e Fortalecer y medir las competencias de los colaboradores de la Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur Occidente ESE a través del Plan Institucional de Capacitacion,
orientado al mejoramiento institucional

¢ Mantener y fortalecer las condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral y
desempefo de los colaboradores, docentes y estudiantes, generando espacios de
reconocimiento (incentivos) y esparcimiento que fortalezcan el desarrollo integral del
talento humano de la entidad

e Promover el cuidado de la salud y la seguridad de los colaboradores, docentes y
estudiantes a través de las estrategias y medidas que permitan identificar, evaluar y
controlar los peligros y factores riesgo presentes en el Trabajo.

e Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los
subprocesos de la Gestion Estratégica del Talento Humano, incorporando los lineamientos
del Sistema Unico de Acreditacion en Salud.

8. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Direccion de Gestion del Talento Humano de la
Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E. inicia con la deteccién de
necesidades y finaliza con la elaboracion, ejecucién, seguimiento y evaluacién de los planes y
actividades para el desarrollo del talento humano, por consiguiente, aplica a toda la poblacion
de servidores publicos y contratistas segun aplique la normatividad vigente.

9. DEFINICIONES

Desempefio: Medida en la que la gestion de una entidad logra sus resultados finales en el
cumplimiento de su mision y en términos de eficiencia, eficacia, calidad y cumplimiento
normativo (adaptado de CEPAL, Indicadores de Desempefio en el Sector Publico, 2005).

Desarrollo de Capacidades: Proceso mediante el cual las personas, organizaciones y
sociedades obtienen, fortalecen y mantienen las competencias necesarias para establecer y
alcanzar sus propios objetivos de desarrollo a lo largo del tiempo. (Adaptado del documento
“Desarrollo de Capacidades. Nota de Practica” del Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo, 2008).

Desarrollo Institucional: Creaciéon o refuerzo de una red de organizaciones para generar,
asignar y usar recursos humanos, materiales y financieros de manera efectiva con el fin de
lograr objetivos especificos sobre una base sostenible. (Technical Assistance for Civil Society

Organizations: ID/OS: Concepts & Framework).
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Dimension: Aspecto o faceta de algo (tomado de www.rae.es) — Vision multidimensional:
descripcién de componente operativo del Modelo a partir del andlisis de los mdltiples aspectos
(o dimensiones) que sustentan la gestién y el desempefio de una organizacion publica.
Dinamizador: gue transmite energia activa o vitalidad para estimular acciones y cambios en la
gestion. (Adaptado de www.rae.es)

Direccionamiento Estratégico: Ejercicio emprendido por el equipo directivo de una entidad,
en el que, a partir del propésito fundamental de la misma, las necesidades de sus grupos de
valor, las prioridades de los planes de desarrollo (nacionales y territoriales) y su marco
normativo, define los grandes desafios y metas institucionales a lograr en el corto, mediano y
largo plazo, asi como las rutas de trabajo a emprender para hacer viable la consecucién de
dichos desafios.

Evaluacién: Apreciacion sistematica y objetiva de un proyecto, programa o politica en curso o
concluido, en relacién con su disefio, su puesta en practica y sus resultados. El objetivo es
determinar la pertinencia y el logro de los objetivos, asi como la eficiencia, la eficacia, el
impacto y la sostenibilidad para el desarrollo (Tomado del documento “Glosario de términos
sobre evaluacién y gestion de la Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo” de la OCDE,
2002)

Equipo Directivo: Grupo de servidores que tienen a cargo el direccionamiento estratégico de
la entidad. En algunas entidades este equipo esta conformado por la alta direccion y por la
gerencia publica.

Estructura: Distribucion interna de las diferentes dependencias de la entidad con de las
funciones y competencias requeridas para cumplir con su propdsito fundamental, de una
manera sistémica, esto es que a la vez que se permita entender el rol que cada una de las
areas desempefia, se identifiquen las interrelaciones y conexiones que se producen entre ellas.

Gestién: Accion y efecto de administrar, organizar y poner en funcionamiento una empresa,
actividad econémica u organismo. (Adaptado de )

Gerencia Publica: En términos de la Ley 909 de 2004, hace referencia al grupo de empleos de
naturaleza gerencial que conllevan ejercicio de responsabilidad directiva en la administracion
publica de la Rama Ejecutiva de los érdenes nacional y territorial, quienes dirigen las acciones
estratégicas y coordinan la éptima ejecucion de las metas, permitiendo el cumplimiento de los
planes de cada entidad.

Integridad: Cumplimiento de las promesas que hace el Estado a los ciudadanos frente a la
garantia de su seguridad, la prestacion eficiente de servicios publicos, la calidad en la
planeacion e implementacion de politicas publicas que mejoren la calidad de vida de cada uno
de ellos.

Indicador: Variable o factor cuantitativo o cualitativo que proporciona un medio sencillo y fiable
para medir logros, reflejar los cambios vinculados con la gestién o evaluar los resultados de
una entidad. (Adaptado del documento “Glosario de términos sobre evaluacién y gestion de la
Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo” de la OCDE, 2002.
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Modelo: Es una representacién simplificada de un sistema y permite mostrar sus componentes,
sus relaciones del sistema con su entorno. Un modelo se caracteriza porque no expresa todas
las propiedades del sistema. Dentro de las clases de modelo, se encuentra el modelo tedrico o
conceptual, en el cual fijan el objeto de estudio, categorizan el sistema y generan y desarrollan
hipétesis. Se construyen con base en conceptos, entendidos estos como conjuntos de ideas
ordenadas, sistematizadas y que mantienen una relacion con un entorno dado (Tomado del
Documento “Administracion. Principios de Organizacién y Gestion Empresarial” elaborado por
Memphis Lépez Vargas - Universidad Autonoma de Colombia, 2003).

Nivel de Satisfaccion: Medida relacionada con el grado de expectativa de los grupos de valor,
en el desarrollo de las actividades, procesos o prestacién de servicios en cuanto a su calidad y
pertinencia.

Niveles de Madurez: Grupos de caracteristicas comunes que definen el estado o el grado de
avance o desarrollo de algun proceso, modelo o sistema.

Objetivo: Son los logros que la organizacion publica espera concretar en un plazo determinado
(mayor de un afio), para el cumplimiento de su propdsito fundamental de forma eficiente y
eficaz. (Adaptado del concepto proporcionado en el documento “Planeacién Estratégica e
Indicadores de desempefio en el sector publico - Serie Manuales N° 69" elaborado por la
CEPAL, 2011).

Objetivos estratégicos: Es la expresion de los logros que se espera que las entidades
publicas alcancen en el largo y mediano plazo, en el marco del cumplimiento de su propésito
fundamental y de las prioridades del gobierno. (Adaptado del concepto proporcionado en el
documento “Planeacion Estratégica e Indicadores de desempefio en el sector publico - Serie
Manuales N° 69” elaborado por la CEPAL, 2011).

Organizacion: Conjunto de personas y/o grupos que, de acuerdo con procedimientos y
reglascomunes, se esfuerza por conseguir uno o0 mas objetivos preestablecidos (Technical
Assistance for Civil Society Organisations: ID/OS: Concepts & Framework). Las organizaciones
del sector publico tienen caracteristicas especiales, ya que se crean o disefian con un propdsito
fundamental Unico: satisfacer intereses generales la sociedad: resolucion de un problema
social, satisfacer una necesidad de la sociedad o implementar programas concretos (Tomado
del documento “Construccion de un indice sintético de desempeno institucional”. Producto 2:
Documento metodolégico y conceptual. Direccion de Desarrollo Organizacional del
Departamento Administrativo de la Funciéon Publica. Contrato 113 de 2015. Documento no
publicado).

Plan estratégico: Es el documento en el que se formulan y establecen los objetivos de
cardcter prioritario, cuya caracteristica principal es el establecimiento de los cursos de accion
(estrategias) de mediano y largo plazo, para atender el propésito fundamental de una entidad y
las prioridades de los planes de desarrollo.

Talento humano: Son las personas, sus conocimientos, experiencias, habilidades y pasiones
gue permiten movilizar a la organizacién hacia el logro de sus cometidos. La gestion del talento
humano es el conjunto de lineamientos, decisiones, practicas y métodos para orientar y
determinar el quehacer de las personas que la conforman, su aporte a la estrategia

institucional, las responsabilidades inherentes a los cargos y las relaciones laborales que se
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generan en el ejercicio administrativo.

Valor publico: Cambios sociales —observables y susceptibles de medicion— que el Estado
realiza como respuesta a las necesidades o demandas sociales establecidas mediante un
proceso de legitimacion democratica y, por tanto, con sentido para la ciudadania. Esos cambios
constituyen los resultados que el sector publico busca alcanzar. (Tomado del documento
“Modelo Abierto de Gestion para Resultados en el Sector Publico” elaborado por el BID vy el
CLAD, 2007).

Resultado: Producto, efecto o impacto (intencional o no, positivo y/o negativo) de la gestion de
una entidad. (Adaptado del documento “Glosario de términos sobre evaluacion y gestion de la
Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo” de la OCDE, 2002

10. DESARROLLO DEL PLAN

10.1CONTEXTO DE LA ENTIDAD

El Plan Estratégico de Gestion Humana PEGH se encuentra alineado al Plan de Desarrollo
Institucional de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E el cual tiene
como objetivo implementar su plataforma estratégica a partir de la participacion de los
diferentes grupos de interés que aporten al mejoramiento de su calidad de vida y armonizado
con el PLAN DE DESARROLLO ECONOMICO Y SOCIAL AMBIENTAL Y DE OBRAS
PUBLICAS DEL DISTRITO CAPITAL 2020-2024, el cual se desarrolla a partir de la mision,
vision y objetivos estratégicos institucionales.

Misién Brindar servicios de salud con altos estandares de calidad, a través del Modelo de
Atencién Integral basado en Atencién Primaria en Salud, gestion asistencial excelente, segura,
humanizada, eficiente, promocién de la docencia, investigacion e innovacién con talento
humano integro para contribuir al bienestar y calidad de vida de la poblacion.

Vision En el afio 2030, la Subred Sur Occidente serd reconocida a nivel nacional por su
modelo de atencion con enfoque diferencial, de género, territorial y participativo, logrando
estandares superiores de calidad, promoviendo la docencia, investigacién e innovacion, auto
sostenibilidad y gestién ambiental, fomentando el bienestar de los colaboradores de tal manera
gue impacte positivamente en la calidad de vida de la ciudadania.

PRINCIPIOS: Excelencia, Etica, Transparencia y Rendicion de Cuenta, Vocacion de Servicio
Desarrollo Sostenible

VALORES: Honestidad. Respeto, Compromiso, Justicia, Diligencia
Objetivos estratégicos Institucionales

El plan estratégico de Talento Humano de la Subred Integrada de Servicios de Salud
Suroccidente ESE se encuentra formulado en las fases de planeacion, implementacion y
presentacion de resultados de gestion que aporten al cumplimiento de las metas institucionales
de la entidad alineadas al Plan de Desarrollo Distrital 2020-2024 y las especificas que se
enuncian a continuacion:
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+ Consolidar Ia RISS como Modelo de organizacion del Sector Salud de la Ciudad

de Bogota,

* Mejorar los indicadores del estado de salud de la poblacién de fa Cludad de
Bogotd.

+ Lograr la sostenibilidad financiera de la RISS.

de ion yio ion de los usuartos ylo clientes

+ Alcanzar estindares superiores de calidad en salud.
+ Lograr reconocimiento como Mospitales Universitarios.

- serviclo,
Investigacion e innavacion,

« Fonalecer la cubtura organizacional y dignificar el talento humano,

« Fortalecer |0s sistemas de Informacion y las comunicaciones.
« Mejorar |a infraestructura fisica y capacidad instalads de laRISS.

Objetivos Estratégicos del Proceso de Talento Humano articulados con el Plan de
Desarrollo Institucional 2020-2024

El Plan estratégico de talento humano se encuentra articulado al plan de desarrollo institucional
en la PERSPECTIVA DE PROCESOS INTERNOS (Meta 19) y la PERSPECTIVA
APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL (Meta 23 y 26) que responden a las metas distritales
definidas en el objetivo “avanzar gradualmente en el cumplimiento de los objetivos Distritales
de formalizacion y dignificacion laboral contenidos de articulo 63 “Trabajo justo en la salud”,(
meta 26),Fortalecer la cultura organizacional y dignificar el Talento Humano, implementando
acciones que promuevan el bienestar, metas que se gestionan en el PEGH a través de los
diferentes planes y programas formulados y medidos a través de los indicadores de Gestion

OBJETIVO
ESTRATEGICO
TALENTO META META ESTRATEGICA INDICADOR 2020 | 2021 2022 2023 | 2024
HUMANO PLAN DE
DESARROLLO
A 2024 implementar al 90% la
estrategia de formalizacion y
dignificacion laboral en la Cumplimiento del
Fortalecer la subred, que incluya la Plan de Accién
cultura provision de empleos en definido para llevar
organizacional y 26 vacancia definitiva, estudio de | a cabo la estrategia 90% 90% 90% 90% 90%
dignificar el Talento cargas laborales y redisefio de formalizacién, y
Humano institucional conforme a dignificacion
lineamientos territoriales y laboral.
disponibilidad presupuestal.
A 2024 implementar al 90% la
estrategia de formalizacion y
dignificacioén laboral en la Vacantes definitivas Ntmero de vacantes provistas segun
26 subred, que incluya la provistasa través de | disponibilidad presupuestal y/o el resultado
provision de empleos en la estrategia de de cargas laborales.
vacancia definitiva, estudio de formalizacién y
cargas laborales y redisefio dignificacion
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institucional conforme a
lineamientos territoriales y
disponibilidad presupuestal

laboral.

A 2024 lograr el 90% de

Cumplimiento del

como Hospital
Universitario

reconocimiento como Hospital
Universitario.

para la Unidad de
Fontibén como
Unidad

Alcanzar . L plan de estratégico
estdndares 19 |mr{Ie.mentaC|on d.el P.I’an de acreditacion de | 290% | 290% | 290% | 290% | 290%
X Estratégico de Acreditacién de
superiores de la Subred la Subred Sur
calidaden salud ’ Occidente.
Cumplimiento de
A 2024 dar cumplimiento del las actividades
Lograr 100% de las actividades descritas en cada
reconocimiento 23 proyectadas para fase de lainiciativa 100% 100% 100% 100% | 100%

Acreditadaen
Salud.

Fuente: Plan de Desarrollo Institucional 2020-2024

Politica de Talento Humano

La Subred Sur Occidente ESE, se compromete con el Talento Humano a impulsar su desarrollo
profesional, fortalecimiento continuo de competencias, condiciones de trabajo dignas y
decentes sin distingo de sexo, raza, origen, lengua, religién, ni opinién politica o filoséfica; en el
marco de los Derechos Humanos; fortaleciendo su cultura Organizacional basada en los cuatro
elementos

claves definidos en: Humanizacién del Servicio, Talento Humano alineado a la Mision y Visién,
Identidad Corporativa y Promocion de la docencia, Investigacién e Innovacién; permitiendo
establecer espacios permanentes de escucha, comunicacion, dialogo y ambientes laborales
que contribuyen a la mejora de la calidad de vida de los colaboradores docentes y estudiantes

Objetivo del proceso de Gestién del Talento Humano:

Identificar y gestionar las necesidades de talento humano, a partir de un proceso estructurado
que incluya las fases de planeacion, administracién y fase de desvinculacién o retiro, de
conformidad con las regulaciones normativas vigentes y lineamientos internos, para contribuir
con el fortalecimiento del desempefio institucional y la satisfaccion del cliente interno, mediante
el desarrollo de los planes, programas y lineamientos internos de operacion que mejoren las
competencias del talento humano, el clima organizacional y la seguridad y salud en el trabajo,
en el marco de una filosofia de humanizacién y mejoramiento continuo.

Con el propésito de cumplir con la politica y objetivo del proceso de Gestion del Talento
Humano, los planes y programas se operativizan a través de cuatro subprocesos, relacionados
a continuacion:

10.2 PROCESO GESTION DEL TALENTO HUMANO

Para efectos de cumplir con el objetivo estratégico del talento humano y dar cumplimiento a la
politica, el proceso de Gestion del Talento Humano se encuentra estructurado en cuatro
subprocesos concebidos a partir del ciclo de permanencia del colaborador en nuestra
institucion,
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independiente de su tipo de vinculacion y que se enuncian a continuacion.

Administracion del Talento Humano,
Formacion y Desarrollo

Calidad de Vida del Trabajador
Evaluacioén del desempefio

e Administracion del Talento Humano

Desde este subproceso se recepcionan todos los requerimientos internos y externos que se
allegan a la Direccion, se proyectan los actos administrativos relacionados con las diferentes
situaciones administrativas en las que se encuentra el funcionario como: en servicio activo, en
licencia, en permiso, en comision, en ejercicio de funciones de otro empleo por encargo, en
vacaciones, y descanso compensado. Igualmente, se adelanta el reclutamiento y seleccion de
personal y se coordina la evaluacion del desempefio del personal de carrera administrativa, la

calificacion del personal vinculado en provisionalidad y la calificacion de competencias del
personal vinculado por orden de prestacién de servicios. Dentro de subproceso igualmente
se Lleva el control y generacién de la liquidacion del pago de salarios, el cumplimiento con las
obligaciones de pagos a terceros contraidas por la empresa y el personal con base en la ley
y en las deducciones autorizada y se Proporciona informaciéon administrativa y contable para
la empresa y entesencargados de regular las relaciones laborales

e Formacion y Desarrollo del Talento Humano

La Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente promueve el fortalecimiento
permanente de competencias de los colaboradores a través de la implementacion del Plan
Institucional de Capacitacién con enfoque sistémico que articula los diferentes procesos

institucionales y es formulado a partir del resultado de la lectura de necesidades de formacion
desde la dimensién del ser, del hacer y del saber hacer.

e Calidad de Vida del Trabajador

El Subproceso de Calidad del Vida del Trabajador se enfoca en gestionar, fortalecer y
promover espacios y ambientes laborales sanos, seguros y humanizados, que contribuyen al
bienestar y calidad de vida de los colaboradores de la Subred y sus familias.

e Evaluacion del Desempefio

Coordina la evaluacion del desempefio del personal de carrera administrativa, la calificacion del
personal vinculado en provisionalidad y la calificacion de competencias del personal vinculado
por orden de prestacion de servicios.

10.3FUENTES DE LA INFORMACION:

El proceso de talento humano dispone de diversas fuentes de informacion que se

constituyen en herramientas fundamentales para desarrollar las acciones previstas en su
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planificacion, en las distintas etapas del ciclo de vida del servidor publico y permiten una
adecuada gestion del talento humano. Dentro de las cuales se enuncian:

El Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico (SIGEP)

La Matriz de Gestion Estratégica del Talento Humano (MGETH)

El Plan de Accion de la GETH (gestion estratégica del talento humano)
El Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion

El Diagnostico de Necesidades de Bienestar

La medicion del clima aboral y cultura organizacional

El Diagnéstico / informe de seguridad y salud en el trabajo

El reporte del Plan Anual de Vacantes (PAV)

El reporte del plan anual de prevision de recursos

Planes de Mejoramiento institucional Acreditacién

10.3.1 Caracterizacion de los servidores:

A través de la de Planta de Personal, se mantiene actualizada la informacién relacionada con:
antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacién, experiencia laboral, entre otros,
de los servidores de la Subred, como el principal insumo de la Gestidén estratégica del talento
Humano de la Entidad.

10.3.1.1 Caracterizacién de los Empleos

La caracterizacién de los empleos se visualiza a través de la planta de personal teniendo en
cuenta los cargos tanto administrativos como Asistenciales, como se observa en la siguiente
tabla

DISTRIBUCION DE LOS EMPLEOS EN LA SUBRED SUR OCCIDENTE
TOTAL, CARGOS ADMINISTRATIVOS PUBLICOS 259
TOTAL, CARGOS ASISTENCIALES PUBLICOS 1267
TOTAL, PUBLICOS 1526
TOTAL, CARGOS ADMINISTRATIVOS OFICIALES 91
TOTAL, CARGOS ASISTENCIALES OFICIALES 73
TOTAL TRABAJADORES OFICIALES 164
TOTAL, PLANTA SUBRED 1690

Fuente: Elaboracion propia Direccién de Gestion del Talento Humano. Corte 31 de diciembre de 2022

Actualmente la planta de personal cuenta con 633 empleos vacantes y 1057 empleos provistos
caracterizados de la siguiente manera
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CLASIFICACION ASISTENCIAL ADMINISTRATIVO TOTAL
PERIODO FIJO 26 1 27
LIBRE
NOMBRAMIENTO 6 17 23
CARRERA
ADMINISTRATIVA 412 7 489
PROVISIONALES 429 33 462
TRABAJADORES
OFICIALES 26 30 56
TOTAL 899 158 1057
PORCENTAJE 85% 15% 100%

Fuente: Elaboracion propia Direccion de Gestion del Talento Humano. Corte 31 de diciembre de 2022

Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacion, el Equipo de Trabajo de
la Direccion de Gestion del Talento Humano de la Subred, cuenta con la Matriz de Planta de

Personal y el Manual de Funciones y Competencias Laborales, en donde se identifica y
actualiza la caracterizacion de dichos empleos conforme a las necesidades del servicio.

10.4RESULTADOS DE MEDICIONES ADELANTADAS DENTRO DEL PROCESO DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN LA VIGENCIA 2022

10.4.1 Resultados de la Medicion Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano

Con ocasion de la promulgacion del Decreto 1499 de 2017 que en su articulo 2.2.22.3.1.
actualiza el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion - MIPG, la Direccion de Gestion del
Talento Humano de la Subred realiz6 el Auto diagnéstico de la Gestion Estratégica del Talento
Humano, en la vigencia 2022, con el instrumento Matriz GETH dispuesto por el Departamento
Administrativo del Funcién Publica, versién nimero 7 con los siguientes resultados:

Calificacion total:

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO
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Una vez adelantado el diagnéstico de las variables que la Direccién de Gestion del Talento
Humano debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica formulada por la Direccion
de Empleo Publico, a través de la Matriz GETH, se evidencia una calificacion de 97.9% sobre
un total de 100, que significa 1.9% puntos debajo del resultado de la vigencia
inmediatamente anterior el cual se encontraba en 99.8% puntos, puntuaciéon que se encuentra
relacionada con

los resultados del autodiagnostico realizado en las Rutas de calidad y Andlisis de dato que
requieren ser fortalecidas en la entidad y que para esta vigencia seran incluidos en los
temas priorizados en el Plan Institucional de capacitacién .

A partir del resultado del Autodiagndstico realizado, y de acuerdo a los niveles definidos el nivel
de madurez corresponde al nivel de “CONSOLIDACION'”, que segln la Guia de Gestion
Estratégica del Talento Humano (GETH) para el Sector Publico Colombiano este nivel
significa:

Consolidacion: « Nivel de excelencia de la GETH ¢ Implica que la implementacion de GETH se
ha asentado como una buena practica « Implica que la GETH se encuentra al maximo nivel de
desarrollo para los estandares propuestos y ha logrado posicionarse en un rol estratégico,
contribuyendo a la consecucion de resultados ¢ Implica que los servidores ven a la GETH como
una oportunidad de desarrollo personal. « Obtener una calificacién de 81/100 a 100/100
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permitira a la entidad ubicarse en este nivel.

La calificacion permitird identificar aquellos aspectos que pueden convertirse en buenas
practicas replicables en otras entidades. (Guia de Gestion Estratégica de TH del Departamento
Administrativo de la Funcion Pablica DAFP)

“Nivel donde la implementacion de GETH se ha asentado como una buena préctica; se
encuentra al maximo nivel de desarrollo, para los estandares propuestos, cumple un rol
estratégico, contribuyendo a la consecucién de resultados. Los servidores ven a la GETH
como una oportunidad del desarrollo personal.”

Este resultado posibilita identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar el
crecimiento de la Gestion Estratégica del Talento Humano, como se muestra en la siguiente
tabla, que presenta la calificacion obtenida en el 2022

En el siguiente cuadro se identifican las areas que intervienen en la elaboracién y seguimiento
de las estrategias planteadas:

Matriz de GETH

Puntaje de Las Estrategias se relacionan con los
Rutas de creacion de Valor acuerdo con la subprocesos en el Plan
Matriz 2022 Estratégico deTalento
Humano
RUTA DE LA FELICIDAD
La felicidad nos hace productivos 100 Administracion  del  Talento
. HumanoFormacioén y Desarrollo
Entornos fisicos del Talento Humano

Calidad de Vida del Trabajador

Equilibrio de vida
Plan de Seguridad Y salud en el Trabajo

Salario emocional

Innovacién con pasién

RUTA DEL CRECIMIENTO 100 Administracion del Talento
Liderando Talento HumanoFormacién y Desarrollo
) del Talento Humano
Cultura del liderazgo Calidad de Vida del Trabajador

Liderazgo en valores Plan de Seguridad Y salud en el Trabajo

Servidores gue saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO 100 Formacion y Desarrollo del
Al servicio de los ciudadanos TalentoHumano
Calidad de Vida del Trabajador
Cultura gue genera |ogr0 y bienestar Plan de Seguridad Y salud en el Trabajo
AL e oD D 97 Direccionamiento estratégico,
La cultura de hacer las cosas bien Planeacion institucional, Oficina de
] Calidad y mesa deEstandares de
Hacer las cosas bien Acreditacion y Salud en el Trabajo
Cultura de la calidad y la integridad
RUTA DE ANALISIS DE DATOS Planeacian
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Matriz de GETH
Puntaje de Las Estrategias se relacionan con los
Rutas de creacion de Valor acuerdo con la subprocesos en el Plan
Matriz 2022 Estratégico deTalento
Humano
. Institucional
Conociendo el Talento Sistemas de
Entendiendo personas a través deluso de los 93 Informacion

Administracion del Talento
HumanoDireccionamiento
Estratégico

Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) para el Sector Publico Colombiano, pagina 45

datos

10.4.2 Planes y Programas de Talento Humano 2022-2023.

La Direccion de Gestion del Talento Humano establece los planes y programas con el objetivo
de alcanzar las metas institucionales establecidas que hacen parte de la planeacion
estratégica de la entidad y el marco de la gestion del proceso de talento Humano. Estos
planes de desarrollan asi.

Plan Anual de Vacantes 2023

Objetivo General: Identificar las necesidades y formas de provision de los empleos de la planta
de personal y Actualizar de forma permanente la informacién relacionada con los empleos en
vacancia definitiva y temporal, por niveles, codigo, grado, denominacién, perfil, funciones,
competenciasy requisitos, diferenciando entre los del area de funcionamiento y de operacion.

No. TOTAL, EMTD?_TE%LS TOTAL,
SERVIDORES DE EMPLEOS | ooipapos | VACANTES
SUBTOTAL
PUBLICOS 1526 1001 525
SUBTOTAL
OFICIALES 164 56 108
TOTAL, PLANTA 1690 1057 633

Fuente Direccion de Talento Humano 2022
Plan de Previsién de Recursos 2023

Objetivo General

Contrastar los requerimientos de personal con la disponibilidad interna que se tenga del mismo,
a fin de adoptar las medidas necesarias para atender dichos requerimientos.
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RESUMEN DE VACANTES POR ESTADO DE PROVISION

ESTADO DE PROVISION CANTIDAD DE VACANTES
En provisionalidad 462

No provisto 597

Provisto en Encargo 35

Total 1094

Fuente Direccion de Talento Humano 2022

A corte 31 de diciembre de 2022 la Subred Integrada de Servicios de Salud cuenta con un
total de 1094 vacantes segun estado de provisidn, de las cuales se encuentran ofertas en la
OPEC de la CNSC un total de 949. De las 589 no provistas se encuentran 108 empleos de
trabajadores oficiales, 35 empleos de servicio social obligatorio, 2 de libre nombramiento y
remocién respectivamente.

10.4.3 Resultados del Plan Institucion del de Capacitacion

El Subproceso de Formacion y Desarrollo se encuentra alineado con la plataforma estratégica
en cuanto al fortalecimiento de las competencias de los colaboradores, estudiantes y docentes
a través del Plan Institucional de Capacitacion - PIC, el cual fue adoptado mediante resolucion
No. 0049 del 28 de enero para el 2022. El plan fue elaborado bajo las cinco (5) perspectivas del
plan estratégico institucional 2020-2024 a saber: sector salud, financiera, clientes, procesos
internos y aprendizaje organizacional, con el fin de contribuir en la construccién de una cultura
organizacional orientada a la innovacion, servicio humanizado, seguro, socialmente
responsable y a la mejora continua.

El Plan Institucional de Capacitacion - PIC, se desarroll6 a través de los ejes teméaticos del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica y los ejes trazadores del Sistema Unico de
Acreditacion, formulando las acciones de formacion, resultado de la lectura de necesidades de
capacitacion realizada a los colaboradores de manera virtual, encuestas de necesidades de
capacitacion a Directivos y lideres, asi como otras fuentes como auditorias, resultados de
evaluaciones de desempenio, estudio de cultura del 2020 y lectura de necesidades de la junta
directiva.

Para la vigencia 2022 se obtuvo un cumplimiento del PIC del 100% donde se desarrollaron 84
acciones programadas, algunas de ellas son: escuela de lideres, evaluacién de desempefio
laboral, Curso Victimas de Violencia Sexual, Curso Agente Quimicos, Proceso de notificacion
de eventos en salud publica, Formacion Manejo del dolor y cuidado paliativo: Enfoque dolor
agudo y manejo dolo humanizado, Organizacion Documental: Orfeo Secop, Suresoc, Outlook,
Bilingismo — Curso Inglés para principiantes entre otros. Para la vigencia 2022 se obtuvo un
resultado de satisfacciéon del 96, 1% dando cumplimiento a la meta establecida en un 95%.

10.4.4 Resultado del Sistema General de Seguridad y Salud en el Trabajo

El Subproceso de Calidad del Vida del Trabajador identifica las necesidades y expectativas del
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Talento Humano, gestionadas a través de los programas de Bienestar Social e Incentivos y el
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. El Subproceso fortalece y promueve
espacios y ambientes laborales sanos y seguros que contribuyen al mantenimiento vy
mejoramiento del bienestar y la calidad de vida de los colaboradores personal en practica
formativa y tercerizados la Subred.

Cuenta con un Plan anual de trabajo el cual para la vigencia 2022 tuvo un porcentaje de
cumplimiento del 100% cumpliendo con la meta establecida; asi mismo los 14 programas que
desarrollan el sistema cuentan con planes de trabajo los cuales, tuvieron un porcentaje de
cumplimiento del 97%, sobre la meta propuesta del 90%.

Resultados Indicadores:

Frecuencia de accidentalidad: (172/6043) = 2.84. Esto significa que durante la vigencia 2022,
por cada cien colaboradores se presentaron 2.84 accidentes laborales.

Severidad de Accidentalidad: (645/6043) = 10.67. Esto significa que durante la vigencia 2022,
por cada cien trabajadores se dejaron de laborar 10.67 dias por accidente laboral.

Proporcion de accidentes de trabajo mortales: 0/6043. En el afio 2022, el 0% de accidentes de
trabajo fueron mortales. No se presentaron accidentes mortales.

Prevalencia de la enfermedad laboral no COVID: 32/6043*1000. Para la vigencia 2022, por
cada 1000 trabajadores existen 5.29 casos de enfermedad laboral no Covid.

Prevalencia de la enfermedad laboral COVID: 1408/6043*1000. Por cada 1.000 colaboradores
existen 8.3 casos de enfermedad laboral calificada COVID en el periodo 2022.

Incidencia de la Enfermedad Laboral no COVID: 2/6043*1000. Por cada 1.000 colaboradores
existen 0.33 nuevos casos de enfermedad laboral no COVID en el periodo 2022

Incidencia de la Enfermedad Laboral COVID: 0/6043*1000. Por cada 1.000 colaboradores no
existieron nuevos casos de enfermedad laboral por COVID en el periodo 2022

Ausentismo por Causa Medica: (4712/380520) *100. En la vigencia 2022 se perdié 1.23% de
dias programados de trabajo por incapacidad médica (Solo se incluye personal de planta

ACCIDENTALIDAD

Para la vigencia 2022 ocurrieron 172 AT, haciendo un comparativo con el afio inmediatamente
anterior se observa una disminucion del 12% (24 AT), es de resaltar la disminucién progresiva
que presenta la accidentalidad desde el afio 2017, esto debido a las estrategias
implementadas.

Para el 2022 se presenta una disminucion en los accidentes ocurridos por peligro biolégico del
25% (14 AT), biomecénico del 31% (8 AT), agresion de paciente 38% (8 AT), quimico 75% (3
AT), fisico 100% (3 AT) y locativo 2% (1 AT).
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SEGUIMIENTO CASOS POSITIVOS COLABORADORES EXPUESTOS AL COVID 19

Para el afio 2022, se presentaron 288 casos de colaboradores positivos a covid- 19 con
disminucion frente al afio anterior del 49% vy se identificaron 64 colaboradores con

reinfecciones para esta vigencia.
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TOTAL

Desde el afio 2020 en la subred se han presentado 1697 casos de colaboradores positivos a
covidl9, de los cuales el 0.4% (6 colaboradores) fallecieron y el 99.6% se encuentran

recuperados.

Totales

3042 1367

1697

2022

288

6 1691 0

Total

una

113

2022

64

Resultados

e Aprobacion de visitas realizadas por la SDS para la obtencién de licencias de
funcionamiento de los equipos generadores de radiacion ionizante.

o Desarrollo de la Estrategia de Entornos Laborales Seguros y Saludables.
Realizacién por parte de SST de las inspecciones presenciales y virtuales a los
candidatos a Teletrabajo de la Subred.

e Disminucion del 12% de accidentes laborales generales
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Disminucién del 25% de la accidentalidad por riesgo biolégico

Identificacién y reconocimiento de la Estrategia de orden y aseo “COLED”

Adquisicién de dotacién para las brigadas de emergencias

Medicién del clima organizacional mediante la herramienta definida por el DASCD
Adecuacion de los espacios de bienestar en las sedes de la subred.

Implementacion de estrategia en clima organizacional para el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales

10.4.5 Resultado de cumplimiento del Plan de Bienestar e Incentivos
Plan de Bienestar Social e Incentivos Institucional

Con el principal objetivo de contribuir a la mejora de la calidad de vida de los colaboradores de
la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E. a través de actividades que
promuevan el desarrollo integral de los colaboradores y sus familias la Subred implemento el
plan de bienestar social e incentivo, el cual para la vigencia 2022 ha dado cumplimiento al 100
% de las actividades propuestas, ejecutando las veintinueve (29) actividades propuestas.

Estas actividades se realizaron a través de los ejes:

Eje cultural y social: El objetivo especifico en este eje es desarrollar y potencializar en los
colaboradores, docentes y estudiantes, habilidades socio-culturales al interior y fuera de la
institucion, promoviendo la integracion mediante el desarrollo de actividades que contribuyan al
esparcimiento, el aprovechamiento del tiempo libre y vincular a la familia en espacios diversos.

De igual forma, se busca reconocer la labor que dia a dia realizan nuestros funcionarios,
colaboradores, docentes y estudiantes, fortaleciendo los lazos interpersonales y contribuyendo
a mejorar la prestacion de nuestros servicios.

Para la actual vigencia bajo este eje se desarrollaran siguientes actividades como: Mes de la
mujer / Mes del hombre, Dia de la secretaria, Dia del conductor, ULG cierre de gestion
Actividad fin de afio — Nifios, Dia de la familia, Dia del servidor publico, Dia de Bogota, Mes
mundial de la felicidad, Promocién de actividades culturales (visita a museos, obras de teatro),
Informacion Caja de Compensacion Familiar

Eje deportivo y recreativo: tiene como objetivo principal contribuir mediante la practica de
actividad fisica, recreativa o deportiva de nuestros colaboradores, docentes y estudiantes, a
generar habitos de vida saludable y una cultura del auto cuidado interiorizando en nuestra
poblacion conceptos como el de “mente sana en cuerpo sano”, fortaleciendo los lazos de
compafierismo que deben existir entre nuestros grupos de trabajo y fomentando el buen uso
del tiempo libre y la integracion familiar.

Eje de calidad de vida laboral: Desde este eje transversal se pretende promover la calidad de
vida laboral saludable y adecuada para los colaboradores de nuestra entidad, a través de la
motivacién, el emprendimiento y la puesta en marcha de estrategias articuladas con otras
areas competentes que procuren por el desarrollo personal, profesional y organizacional,
influyendo de esta manera en la mejora del clima organizacional, asi como la mejora de los
ambientes de bienestar para los colaboradores.
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Para este eje se articularon actividades con el Subsistema de Gestion en Seguridad y Salud en
el Trabajo, con el fin de brindar variedad y tener una cobertura mas global sobre nuestro grupo
de colaboradores, docentes y estudiantes, desde los programas de Medicina Preventiva y del
Trabajo, Programa de Riesgo Cardiovascular y Desordenes Metabolicos, Programa de Riesgo
Psicosocial procurando el abordaje de la salud mental de los colaboradores y sus familias y el
programa de entornos y ambientes saludables.

Eje de desvinculacion asistida: este eje esta creado con el objetivo de preparar y brindar
herramientas a los servidores(as) publicos de la Subred que por distintas circunstancias
administrativas; tales como jubilacion, retiro o desvinculacion se aparten de la entidad, para
gue puedan afrontar el cambio de estilo de vida incluyendo acciones de empleabilidad,
emprendimiento, agencia de empleo, fortalecimiento de competencias blandas, a los servidores
que cumple con los requisitos de ley para su retiro laboral, que incluye edad y tiempo de
servicio durante los tres (3) proximos afos, y 10 afios antes de cumplir los requisitos, que por
medio de estas actividades preparen al servidor al cambio de estilo de vida para facilitar la
adaptacion a este, fomentando la formacién en la ocupacién del tiempo libre, el crecimiento
personal, la promocion y prevencion de la salud, la familia y alternativas ocupacionales y de
inversion.

La participacion de los colaboradores o acciones realizadas en la vigencia fue: Participacion en
juegos deportivos 304, Participacion Habitos de vida saludable 657, Participacion Estrategia
Vacacionan-ando 65, Participacion Estados mentales positivos (presencial, virtual,
telefénica)19589, Participacion Clima organizacional 7862, Dotacion de Areas de descanso y
alimentacién (necesidades, priorizacién, dotacién, protocolo de buen uso) necesidades 436,
Dotacién Salas amigas de la lactancia materna 2, Dotacién Articulaciébn con bienestar
universitario (areas de descanso y alimentacién -protocolo de buen uso) 2, Evaluacion de
Impacto ( bienestar, SyST, Capacitacion) 1, Elaboracion Aviso de condolencia 50, Participacion

Caminatas 45, Reconocimientos y conmemoraciones (cumpleafios, profesiones y oficios,
semana de la felicidad, dia de la secretaria, dia del conductor, Gala de reconocimiento Distrital,
mejor empleado de carrera*, visita fantastica, novenas) 4765, Publicacion de Sinergias con
entidades publicas y privadas con beneficios para colaborador y familia 49. Participacién Dia de
la familia, dia del nifio (bonos y conmemoracién)1760

10.4.6 Resultado Plan de Accion Anual PAA

Durante la vigencia 2022 la Direcciébn de Gestion del Talento Humano gestion6é y dio
cumplimiento del 100% de las metas institucionales definidas en cada uno de los indicadores
establecidos en el PAA (12 indicadores); resultado de las acciones definidas y ejecutadas en
los planes y las estrategias de cada uno de los Subprocesos, evidenciandose que durante las
vigencias 2021 y 2022 el porcentaje de cumplimiento alcanzo el 100%. Para esta vigencia se
incluyeron en el PAA del proceso tres indicadores nuevos: Cumplimiento capacitacion en
lineamientos de SARLAFT Subred Sur Occidente ESE, Cumplimiento de acciones para cierre
de Oportunidades de Mejora asignadas al proceso, Seguimiento de autocontrol a la matriz de
riesgo del proceso los cuales se relacionan en el cuadro total que se relaciona a continuacion
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INDICADORES DEL PAA VIGENCIA 2022
RESULTADOS DEL PLAN ANUAL DE LA VIGENCIA 2021
%

INDICADORES META RESULTADO | CUMPLIMIENTO | INDICADOR
Porcentaje de Cumplimiento del Plan Institucional de 95% 100% 100% EFICACIA
Capacitacion-PIC Sub Red Sur occidente ESE
Cumplimiento del Plan de Bienestar Social e Incentivos
Institucional Sur red Sur Occidente ESE 100% 100 100% EFICACIA
Cumplimiento de ejecucion de los Planes de Trabajo % 100%
que componen el Sistema de Seguridad y Salud en el 90 96.1% EFICACIA
Trabajo
Porcentaje de ejecucion del plan de accion de clima
organizacional Subred Sur Occidente ESE 100% 100 100% EFICACIA
Cumplimiento del plan de accion formulado para
mejorar la cultura organizacional de acuerdo a la 100% 100 100 EFICACIA
priorizaciéon de la medicién obtenida en la Subred
Cumplimiento capacitacion en lineamientos de
SARLAFT Subred Sur Occidente ESE 95% 98.7% 100 EFICACIA
Cumplimiento de acciones para cierre de 100% 100 100 EFICACIA
Oportunidades de Mejora asignadas al proceso

100% 100 100 EFICACIA

Seguimiento de autocontrol a la matriz de riesgo del
proceso

Cumplimiento del Plan de Accion definido para llevar a
cabo la estrategia de formalizacion y dignificacion 90% 100 100 EFICACIA
laboral Subred Sur Occidente

Vacantes definitivas provistas a través de la estrategia

de formalizacién y dignificacion laboral. Subred Sur 100% 100% 100% EFICACIA
Occidente

Oportunidad del proceso seleccion Subred Sur 25 DIAS 22.5 dias 100

Occidente ESE EFICIENCIA

Rotacién de Personal evaluado de acuerdo a los
ingresos y retiros de los colaboradores durante la
vigencia. Sub Red sur occidente ESE 7% 1.3% 100 EFECTIVIDAD

10.5PLANES DE TRABAJO PARA EL 2023
10.5.1 Plan Institucional de Capacitacion.

Objetivo: Fortalecer y medir las competencias de los colaboradores de la Subred Integrada
de Servicios de Salud Sur Occidente ESE a través del Plan Institucional de Capacitacion,
orientado al mejoramiento institucional.

El Plan Institucional de Capacitacion — PIC vigencia 2023 se encuentra articulado con los
lineamientos del Plan de Desarrollo 2020 — 2024, el Plan Territorial de Salud, la politica
Nacional del Talento Humano en Salud, el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién MIPG,
Plan Nacional de Formacion y Capacitacion — PNFC 2020-2030 del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, Veeduria y la plataforma estratégica (mision, vision,
principios, valores) de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., con el
fin de formar colaboradores con sentido de pertenencia donde brindemos servicios de calidad,
humanizado, aportando a la innovacion, gestion del conocimiento y a la acreditacion.

La estructura del Plan Institucional de Capacitacién esta determinada bajo un esquema

“ESTE DOCUMENTO ES PROPIEDAD DE LA SUBRED SUR OCCIDENTE ESE, SU IMPRESION SE CONSIDERARA UNA COPIA NO CONTROLADA DEL MISMO, NO
SE AUTORIZA SU REPRODUCCION."

Péagina 38 de 109



PLAN ESTRATEGICO Version: 6
DE GESTION DE Fecha de

.- f;h:e-’! Irr“vV\ de Servicios de Salud 24/01/2023

aprobacion: i
2 Sur Occidente E.S.E. TALENTO HUMANO v ALCALD(AMAYOR
2023 Codigo: 04-00-PL-0001 DE BOGOTA D.C.

matricial, que visibiliza el cuadro de mando integral de la Red Integrada de Servicios de Salud —
RISS, en sus cinco (5) perspectivas, teniendo en cuenta sus diez (10) objetivos estratégicos,
los ejes trazadores del Sistema Unico de Acreditacion y los ejes del Plan Nacional de
Formacion del Departamento Administrativo de la Funcion Publica (gestion del conocimiento y
la innovacién, creacion de valor publico, trasformacién digital y probidad y ética de la publico).
Documento Plan Institucional de Capacitacién vigencia 2023

10.5.2 Plan de Bienestar Social e Incentivos

Durante la vigencia actual y teniendo en cuenta los grandes retos que la Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., tiene frente a la consolidacién de un grupo de trabajo
competente, calificado y con altos estandares de calidad y excelencia, que den respuesta
integral a las necesidades de nuestros usuarios y logren altos niveles de satisfaccion, se han
disefiado estrategias permanentes que buscan crear, mantener y mejorar el ambiente laboral,
permitiendo la participacién, motivacién e innovacién de nuestros colaboradores y funcionarios,
es por esta razén que el Plan de Bienestar Institucional se enmarca en fortalecer y articular
aguellas acciones dirigidas a los colaboradores, docentes y estudiantes, entendiendo al
colaborador como parte de la familia Subred Sur Occidente, con necesidades y fortalezas que
permitan interactuando constantemente con sus compafieros y usuarios en la prestacion de
servicios

Entendido esto, el plan de bienestar Social e Incentivos en marcado en la armonizacién de las
estrategias asociadas a empresa familiarmente responsable se interactuara en doble via en
cuatro componentes esenciales definidos como prioridad en los colaboradores y que armonizan
el balance entre la familia y el trabajo asi: familiar, laboral, salud fisica y mental y Proyecto de
Vida, los cuales seran fortalecidos a través de acciones y actividades que incluyan a la familia,
acciones de clima y ambiente organizacional (eje de relaciones interpersonales, eje propésito

de vida, eje conocimiento de las fortalezas propias y eje estados metales positivos) y acciones
de reconocimiento, otras acciones que se aportan desde el plan institucional de capacitaciéon y
acciones de promocién y prevencion en riesgo psicosocial, que a su vez estas acciones se
fortalecen de manera trasversal con los componentes de la Cultura definidos (humanizacion,
Talento Humano alineado a los valores y principios Institucionales, una Identidad Corporativa y
Acciones alineadas a la innovacion y Hospital universitario), el codigo de Integridad, altos
estandares de calidad, la implementacién del programa Diversos, incluyentes y seguros y la
implementacion de los 4 ejes establecidos en el plan de bienestar vigencia 2023

Las actividades contempladas en el plan de bienestar en sus cuatro ejes (cultural y social,
deportivo-recreativo, calidad de vida laboral y eje de desvinculacién asistida), se tienen en
cuenta los siguientes aspectos:

Motivar la participacion en las actividades.

Modificacion de espacios fisicos y ambientes de trabajo.

Propiciar participacion, creatividad, satisfaccion y sentido de pertenencia.
Promover el liderazgo.

Fortalecer los principios y desarrollar los valores institucionales.
Fomentar una cultura corporativa.

Uso adecuado de recursos y alianzas estratégicas.
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Enmarcados en estos conceptos y teniendo en cuenta lo anterior, se han contemplado
diferentes actividades, las cuales inmersas en cada uno de los cuatro ejes del Plan de
Bienestar permiten contribuir a la mejora continua del personal que labora y desarrolla
actividades en nuestra institucion, al igual que a los diferentes procesos institucionales.
(Documento Plan de Bienestar e Incentivos 2023).

10.5.3 Plan de Trabajo Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

Para la vigencia 2023 el plan de trabajo del sistema de gestién de seguridad y salud en el
trabajo tiene como objetivo Implementar el Sistema de Gestibn de Seguridad y Salud en el
Trabajo para la Subred Integrada de Servicios de Salud Suroccidente ESE de acuerdo con los
estandares normativos vigentes, gestionando ambientes seguros y saludables que contribuyan
al bienestar y calidad de vida de los colaboradores (plan de trabajo formulado)

10.6 PLAN DE MEJORA

Para la vigencia 2022 el proceso de Talento humano gestion6 un total de 10 oportunidades
de mejora, 5 del SUA (sistema Unico de acreditacion) dos (2) de OGPA y tres (3) de la
Secretaria Distrital de Salud con la formulacién e implementacion de actividades construidas
dentro del ciclo PHVA. las cuales fueron ejecutadas al 100%, con soportes y seguimientos
que se encuentran en el aplicativo almera de la entidad de la entidad con los cierres de ciclo
realizados por parte de la segunda linea de defensa (calidad) de acuerdo a los criterios
definidos en el manual de la mejora institucional 02-03-MA-0001 version 11 “ para cumplir con el
criterio de metas

establecidas siendo esta la primera variable del cierre ciclo se define un valor del 95% por tanto
las Oportunidades de mejora deberan cumplir con este criterio establecido.

El equipo de mejoramiento se reunird de manera bimestral durante la vigencia 2023.

Para la vigencia 2023, las oportunidades de mejora que deriven de la autoevaluacion de la
Mesa de talento Humano y las generadas por la visita de Acreditacion realizada por el
ICONTEC vy entes externos, se integraran en el plan de mejora del proceso de Talento
Humano con seguimiento realizado por la primera linea de defensa (autocontrol) con una
frecuencia mensual, seguimiento en las mesas de talento humano y los controles realizados
por los responsables definidos en la elaboracién de las acciones de mejora de cada una de
ellas.

10.7 MATRIZ DE RIESGOS

La Direccién de Gestién del Talento Humano tiene definidos a la vigencia 2022 los siguientes
riesgos dos (2) y uno (1) de corrupcion los cuales se enuncian a continuacion

1.Posibilidad de afectacién econdmica y reputacional por no dar continuidad a la ejecucién de
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los programas y planes que operativizan el proceso de gestion del talento humano, debido a la
falta de divulgacion de las actividades por parte de la oficina de comunicaciones y la
disponibilidad de tiempos de los colaboradores del proceso (3 controles, Reporte Trimestral)

2.Posibilidad de afectacibn econdmica y reputacional por liquidacién erronea de la némina,
debido a que el software no cuenta con puntos de control 6 alertas, demoras en la entrega de
novedades por parte de los directores de los procesos y errores involuntarios en la digitacion
de la nébmina (2 controles y Reporte Trimestral)

3.Posibilidad de afectacién reputacional por vinculacién de Talento Humano a la institucion sin
el cumplimiento de requisitos establecidos por la entidad que garantice la prestacion de
servicios con un talento humano idéneo y competente, debido a la presentacion de
credenciales y/o soportes alterados y/o fraudulentos que se aportan durante el proceso de
seleccion y vinculacion del personal a la Entidad, asi mismo por la referenciacién durante el
proceso de seleccion del talento humano desde fuentes internas y externas, que puedan llegar
a generar conflicto de intereses e incumplimiento de la normatividad legal vigente 2 Controles-
Reporte Mensual

Para la vigencia 2023 se proyectara la matriz de riesgos de la nueva vigencia a partir de los
lineamientos institucionales para su formulacién.

Las acciones serdn monitoreadas mensual y trimestralmente para la mitigacion de los riesgos
que sean definidos durante formulacion.

11. SEGUIMIENTO Y MEDICION DEL PLAN

Seguimiento
Autocontrol Equipo de la Direccion de
Gestion del Talento | Seguimiento de Indicadores | Trimestral
Humano
ﬁ‘#g:f:a Equipo de Control Interno Auditoria Segun Programacion

El presente documento esta sujeto a verificaciones externas

Evaluacién de planeacién estratégica de Talento Humano:

El mecanismo desarrollado para evaluar la Gestion Estratégica de Talento Humano, es el
siguiente

a. Matriz de Seguimiento. **

El mecanismo - disefiado e implementado por la Oficina de Desarrollo Institucional y atendido
por la Direccion de Gestidn del Talento Humano, a través de la herramienta (Matriz de
seguimiento PAA), permite el control y cumplimiento de los temas estratégicos y operativos en
el marco de la planeacion del Talento Humano. Contiene también las metas y los Indicadores
del proceso.

Se relacionan a continuaciéon los indicadores que mediran los resultados de los objetivos
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especificos del presente Plan.

* Porcentaje de Cumplimiento del Plan Institucional de Capacitacion-PIC Sub Red Sur
occidente ESE

* Cumplimiento del Plan de Bienestar Social e Incentivos Institucional Sur red Sur
Occidente ESE

*  Cumplimiento de ejecucion de los Planes de Trabajo que componen el Sistema de
Seguridad y Salud en el Trabajo

* Porcentaje de ejecucion del plan de accion de clima organizacional Subred Sur
occidente E.S.E

*  Cumplimiento capacitacion en lineamientos de SARLAFT Subred Sur Occidente ESE

*  Cumplimiento del plan de accién formulado para mejorar la cultura organizacional de
acuerdo a la priorizacion de la medicién obtenida Sub Red Sur Occidente ESE.

* Cumplimiento de acciones para cierre de Oportunidades de Mejora asignadas al
proceso

*  Seguimiento de autocontrol a la matriz de riesgo del proceso

* Cumplimiento del Plan de Accién definido para llevar a cabo la estrategia de
formalizacion y dignificacion laboral Subred Sur Occidente ESE

* Vacantes definitivas provistas a través de la estrategia de formalizacion y dignificacion
laboral Subred Sur Occidente ESE

*  Oportunidad del proceso seleccion Subred Sur Occidente ESE

* Rotacion de Personal evaluado de acuerdo a los ingresos y retiros de los colaboradores
durante la vigencia. Sub Red Sur occidente ESE

La Oficina de Desarrollo Institucional integra los Planes Operativos Anuales de cada
dependencia y es el insumo necesario con el que cuenta la Oficina de Control Interno para la
evaluacién de dependencias. Alli se evidenciara la Gestion Estratégica de Talento Humano
tanto cualitativa como cuantitativamente

b. Equipo de Mejoramiento de Talento Humano
La mesa de trabajo se reune quincenalmente a realizar el seguimiento del plan de

Mejoramiento establecido para cada oportunidad y se publica en el aplicativo Almera que
registra el avance de cada oportunidad.

INDICADORES PAA 2023*
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Circular Externa 002 DASCD del 17 enero de 2023

13. ANEXOS
Plan de Trabajo Bienestar Social e incentivos
Plan de trabajo Plan Institucional de capacitacion 2023
Plan de trabajo SST 2023
Documento Plan institucional de Capacitacion 2023
Documento Plan de Bienestar Social e incentivos 2023

TABLA DE CONTROL DE CAMBIOS

No FECHA CAMBIO
1 21-01-2018 | Emision del Plan

2 31-01-2019 | Actualizacion del Plan para la vigencia 2019
3 31-01-2020 | Actualizacion del Plan para la vigencia 2020
4 28-01-2021 | Actualizacion del Plan para la vigencia 2021
5 28-01-2022 | Actualizacion del Plan para la vigencia 2022
6 24/01/2023 | Actualizacién del Plan para la vigencia 2023
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No Aplica.

Se aplica el Proceso de Gestion del Talento Humano.

Lugar y tiempo de Archivo: Segun lo definido en TRD (Tabla de retencion documental)Disposicion
final: Archivo central

Nombre vy Mobnica Adriana Flérez . . Martha Yolanda Ruiz
o Ivonne Moreno . Jaime Charari R. .
Apellidos: Fonseca Bonilla Valdés
Profesional . - .
Cargo ylo . L Directora Gestién del Profesional
actividad: UnlverHsEzrar:gn'(l;alento Talento Humano Especializado Gerente
Fecha : 24-01-2023 24-01-2023 24-01-2023 24-01-2023
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