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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 economicas, las cuales requieren de una fuerza de trabajo
idonea en el marco del desarrollo y la motivacién que permita no solo atraer a los mejores
servidores, sino que ademas se logre estimularlos y retenerlos, para lo cual se requiere
implementar politicas solidas de estimulos que agreguen valor a la gestién del recurso mas
importante de toda organizacion, su gente.

El Modelo de Planeacién y Gestiéon (MIPG) destaca al talento humano como el activo mas
crucial para las entidades, considerandolo el factor de éxito que facilita la gestién y el logro de
objetivos. La planificacion estratégica se convierte asi en un proceso sistematico para el
desarrollo e implementacion de planes destinados a alcanzar los propdsitos y objetivos
establecidos. Este proceso permite la definicion de un sistema de monitoreo basado en
indicadores, cuya funcién es evaluar si las estrategias trazadas en el &mbito del Talento
Humano contribuyen efectivamente al logro de metas y objetivos de la entidad.

El Plan Estratégico de Talento Humano se encuentra estructurado y funciona de manera
articulada con el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos, el Plan
Anual de Vacantes, Plan de prevision del recurso humano, asi como aspectos relacionados con
el Clima Organizacional, Evaluacion de Desempefio, Seguridad y Salud en el Trabajo y el
Sistema de informacion Distrital del Empleo y la Administracion Publica SIDEAP.

Es esencial que los procedimientos, proyectos y practicas de la Gestién del Talento Humano se
ejecuten de manera coordinada con los demas procesos de gestiéon de la entidad, garantizando
coherencia en las actividades desarrolladas. Ademas, el Plan Estratégico del Talento Humano
debe considerar atributos de calidad en el proceso de vinculacién de servidores a la Subred
Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E., gestionandose de acuerdo con las prioridades
establecidas en la dimension de Direccionamiento Estratégico y Planeacion del MIPG. Las
vinculaciones deben llevarse a cabo mediante mérito, alineadas con perfiles y competencias
definidos para atender prioridades estratégicas y satisfacer las necesidades de los servicios.

Se destaca la importancia de que los servidores publicos estén familiarizados con las politicas
institucionales, el direccionamiento estratégico, la planeacion y los procesos de operacion,
reconociendo su rol fundamental dentro de la entidad. Deben fortalecerse en conocimientos y
competencias, alineados con las necesidades institucionales, y comprometerse en el
desempenio de sus funciones con atributos de calidad en busca de la mejora y la excelencia.

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 Planeacién y gestion MIPG,
y el objetivo institucional “Fortalecer la cultura Organizacional y dignificar el Talento Humano”, la

planeacion estratégica del talento humano para la vigencia 2024 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
“ESTE DOCUMENTO ES PROPIEDAD DE LA SUBRED SUR OCCIDENTE ESE, SU IMPRESION S]E CONSIDERARA UNA COPIA NO CONTROLADA DEL MISMO, NO
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calidad de vida y desarrollo integral del talento humano , la promocion 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 motivacién 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 construccién de la
cultura institucional que genere confianza y agregue valor a la prestacion de los servicios de
salud de la entidad.

2. OBJETIVOS
2.1. 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 articulacion 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 Acreditacién 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.

2.2.  OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Realizar la vinculacién oportuna de personal idéneo y competente para la adecuada

e 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.

o 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 desempefio 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.

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

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

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

4, DEFINICIONES

Desempefio: Medida en la que la gestion de una entidad logra sus resultados finales en el
cumplimiento de su misiébn 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: Creacién 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).

Dimension: Aspecto o faceta de algo (tomado de www.rae.es) — Visidbn multidimensional:
descripcion de componente operativo del Modelo a partir del andlisis de los multiples aspectos
(o dimensiones) que sustentan la gestién y el desempefio de una organizacién publica.
Dinamizador: que 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 (hacionales 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 consecucion de dichos desafios.

Enfoque de género se entiende como una herramienta de andlisis para visibilizar y observar
las diferencias, asimetrias y desigualdades, producto de las relaciones de género, para
promover acciones y orientar recursos econdmicos para superar esas desigualdades. Permite
observar que las situaciones sociales se viven de manera distintas [entre las personas], que a
su vez tienen unas implicaciones diferentes cuando se cruza con la edad, la pertenencia étnico-
racial, la identidad, la orientacion de género y otros atributos”6

Enfoque territorial entendido como: “El planteamiento de politicas, planes, programas y
proyectos con orientacion integral y diferenciada, basada en el reconocimiento de relaciones
“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 6 de 58



PLAN ESTRATEGICO | Version: 7
DE GESTIONDE | Fechad
TALENTO HUMANO | aprobecion: | 29/00/202¢ b

2024 Cédigo: 04-00-PL-0001 = ‘Beaoanminor

.- Subired Insegrado de Servicios de Salud

. Sur Occidente ES.E.

entre las diferentes dimensiones del territorio, poblacional, espacial, econémica, social,
ambiental e institucional, y de los atributos especificos de cada regién o ambito territorial’6

Enfoque diferencial Permite comprender la compleja realidad social y realizar acciones que
contribuyan a eliminar todas las formas de discriminacion y segregacién social, como su nombre
lo indica este enfoque reconoce la diferencia como punto de partida para implementar politicas
publicas orientadas a la garantia de los derechos de la poblacioén en oposicion a aquellas que
pretenden homogeneizar en funcion de un modelo de desarrollo imperante” y contribuyendo al
cierre de brechas fomentando la superacion de la desigualdad y tomando como referente desde
los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) “que nadie se quede atras”.

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 propésito fundamental, de una
manera sistémica, esto es que a la vez que se permita entender el rol que cada una de las
areas desempenia, se identifiquen las interrelaciones y conexiones que se producen entre ellas.

Evaluacidn: Apreciacion sistematica y objetiva de un proyecto, programa o politica en curso o
concluido, en relaciéon 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)

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 6rdenes 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.

Gestion: Accién y efecto de administrar, organizar y poner en funcionamiento una empresa,
actividad econémica u organismo. (Adaptado de www.rae.es)

Indicador: Variable o factor cuantitativo o cualitativo que proporciona un medio sencillo y fiable
para medir logros, reflejar los cambios vinculados con la gestion o evaluar los resultados de
una entidad. (Adaptado del documento “Glosario de términos sobre evaluacion y gestion de la
Organizacion para la Cooperaciéon y Desarrollo” de la OCDE, 2002.

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.

Modelo: Es una representacion 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
“ESTE DOCUMENTO ES PROPIEDAD DE LA SUBRED SUR OCCIDENTE ESE, SU IMPRESION S]E CONSIDERARA UNA COPIA NO CONTROLADA DEL MISMO, NO
SE AUTORIZA SU REPRODUCCION."
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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 “Administracién. Principios de Organizacién y Gestion Empresarial” elaborado por
Memphis Lépez Vargas - Universidad Autonoma de Colombia, 2003.

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

Nivel de Satisfaccién: Medida relacionada con el grado de expectativa de los grupos de valor,
en el desarrollo de las actividades, procesos 0 prestacion de servicios en cuanto a su calidad y
pertinencia.

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

Objetivos estratégicos: Es la expresién de los logros que se espera que las entidades
publicas alcancen en el largo y mediano plazo, en el marco del cumplimiento de su propdésito
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 reglas
comunes, se esfuerza por conseguir uno o 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 propésito

fundamental Unico: satisfacer intereses generales la sociedad: resolucién de un problema
social, satisfacer una necesidad de la sociedad o implementar programas concretos (Tomado
del documento “Construccién de un indice sintético de desempefio institucional”. Producto 2:
Documento metodolégico y conceptual. Direccion de Desarrollo Organizacional del
Departamento Administrativo de la Funciéon Puablica. 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 proposito fundamental de una entidad y
las prioridades de los planes de desarrollo.

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.

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
“ESTE DOCUMENTO ES PROPIEDAD DE LA SUBRED SUR OCCIDENTE ESE, SU IMPRESION SE CONSIDERARA UNA COPIA NO CONTROLADA DEL MISMO, NO
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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
generan en el ejercicio administrativo.

Valor publico: Cambios sociales —observables y susceptibles de medicibn— que el Estado
realiza como respuesta a las necesidades o demandas sociales establecidas mediante un
proceso de legitimacién democrética 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 y el
CLAD, 2007).

5. NORMATIVIDAD RELACIONADA

5.1. Normatividad Interna

TEMATICA  |CLASIICACHNUMERD] Ao EPIGRAFE
Por el cual se modifica la planta
SUBRED INTEGRADA de personal, se adapta la escala
DE SERVICIOS DE salarial del acuerdo 199 del 2005
SALUD SUR Acuerdo 16 2017 para la Subred Integrada de
OCCIDENTE Servicios de Salud Sur Occidente
y se dictanotras disposiciones.
SUBRED INTEGRADA Por el cual se aprueba el manual
DE SERVICIOS DE de funciones de laSubred
SALUD SUR Acuerdo 17 2017 Integrada de servicios de Salud
OCCIDENTE Sur Occidente
Por el cual se modifica el manual
SUBRED INTEGRADA especifico de funciones y
DE SERVICIOS DE competenciaslaborales para los
SALUD SUR Acuerdo 55 2019 empleos de la Subred Integrada
OCCIDENTE de servicios de

Salud Sur Occidente
Por la cual se dictan normas
CONGRESO DE LA sobre orden publico interno,
REPUBLICA Ley Ley 04 1991  |policiacivica local y se dictanotras
disposiciones.
Por medio del cual se establece

SUBRED INTEGRADA el horario de trabajo dentro de la
DE SERVICIOS DE jornada laboral legal, parael
SALUD SUR Resolucion 593 2017 sector publico, en la Subred

OCCIDENTE Integrada de Servicios de Salud

Sur Occidente E.S.E., y se
dictan otras disposiciones

SUBRED INTEGRADA Por la cual se establece la
DE SERVICIOS DE 2 conformacion y funcionamiento
Resol 652 2012 oy ) .
SALUD SUR esolucion del Comitéde Convivencia Laboral
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OCCIDENTE enentidades publicas y empresas
privadas y se
dictan otras disposiciones
Por medio de la cual se crea el
SUBRED INTEGRADA Comité de Seguridad Vial,de la
DE SERVICIOS DE _ Subred Integrada de
SALUD SUR Resolucion 851 2023 Servicios de Salud SurOccidente
OCCIDENTE E.S.E. y se dictan otras
disposiciones.
SUBRED INTEGRADA Por Ia.cual se crea el .C,:omité
DE SERVICIOS DE _ Hospitalario de Gestion del
SALUD SUR Resolucién 204 2019 Riesgo de Desastres GH—GF\’_D_ de
OCCIDENTE la Subred Integrada de Servicios
de Salud Sur Occidente E.S.E
SUBRED INTEGRADA Resolucion 690 del 29 de agosto
DE SERVICIOS DE de 2017 - P,or la cual se modifican
SALUD SUR Resolucién | 690 2017 los Articulos 4°y 5° de la
OCCIDENTE Resolucion 339 del 27 de
Abril de 2017
Por la cual se conforma elComité
Paritario de Seguridad y Salud en
SUBRED INTEGRADA el Trabajo 2016 - 2018, de
DE acuerdo a la nueva estructura
SERVICIOS DE ” organizacional de la Subred
SALUD SUR Resolucion 506 2017 Integrada deServicios de Salud
OCCIDENTE Sur
Occidente E.S.E.
Por la cual se crea el Comité de
SUBRED INTEGRADA Bienestar Social e Incentivos
DE SERVICIOS DE 2017 -2019, de acuerdo a la
SALUD SUR Resolucion 437 2017 nueva estructura organizacional
OCCIDENTE de la Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur
Por la cual se modifica la
Resolucion No 642 del 11 de
agosto de 2017 por la cual se
SUBRED INTEGRADA concede un (1) dia habil de
DE SERVICIOS DE permiso remunerado por el dia
SALUD SUR Resolucion 673 2023 del cumpleafios a los empleados
OCCIDENTE publicos de la Subred Integrada
de Servicios de Salud Sur
Occidente E.S.E
SUBRED INTEGRADA Por medio de la cual se conforma
DE SERVICIOS DE el Comité de Convivencia Laboral
SALUD SUR Resolucion 837 2020 de laSubred Integrada de
OCCIDENTE Servicios de Salud Sur Occidente
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E.S.E. parael
periodo 2021-2023.
Por la cual se crea el Comité
SUBRED INTEGRADA Hospitalario de gestion del
DE SERVICIOS DE Riesgos de desastres de la
SALUD SUR Resolucion | 0204 2019 | Subred integrada de servicios de
OCCIDENTE salud Sur Occidente Ese
Por la cual se conforma la
SUBRED INTEGRADA Comision de Personal de la
DE SERVICIOS DE Subred Integrada de Servicios de
SALUD SUR Resolucion 0863 2022 Salud Sur
OCCIDENTE Occidente E.S.E. para elperiodo
2023-2024
Por medio de la cual se conforma
SUBRED INTEGRADA el ComSitéI F(’jaritarilonebSe_:guridad
DE SERVICIOS DE y ~alud en el rabajo =
SALUD SUR Resolucion | 001 2023 COPASST de la Subred
OCCIDENTE Integrada de Sery|C|os deSalud
Sur Occidente
E.S.E. para la vigencia2021-2023.
Por la cual se conforma la
SUBRED INTEGRADA Comision de Personal de la
DE SERVICIOS DE - 2023 Subred Integrada de Servicios de
SALUD SUR Resolucion 0863 Salud Sur
OCCIDENTE Occidente E.S.E. para el
periodo 2020-2022.
SUBRED INTEGRADA Por el cual se modifica la Planta
DE SERVICIOS DE de Personal de la Subred
SALUD SUR Acuerdo 106 2018 Integrada de Servicios De Salud
OCCIDENTE E.S.E. Sur Occidente E.S.E
SUBRED INTEGRADA Por el cual se mod_if_ica la planta
DE SERVICIOS DE Por el cual se modifica la Planta
SALUD SUR Acuerdo 148 2023 de Personal de I.a Subred
OCCIDENTE E.S.E Integrada de S_erV|C|os De Salud
T Sur Occidente E.S.E
SUBRED INTEGRADA Por el cual se aprueba el manual
DE SERVICIOS DE de funciones de laSubred
SALUD SUR Acuerdo 107 2018 Integrada de servicios de Salud
OCCIDENTE E.S.E. Sur Occidente
SUBRED INTEGRADA Por el cua!f;e rgo?ifica} el manual
especifico de funciones y
DE SSAELRLYEI)CSI(L)JSR DE Acuerdo 54 2021 competenciaslaborales para los
OCCIDENTE E.S.E empleos d(_e !a Subred Integrada
T de servicios de Salud Sur
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Occidente
Por el cual se modifica el manual
especifico de funciones y
SBERSEEI??I\’/\IIQIESSRSQA competenciaslaborales para los
SALUD SUR Acuerdo 149 2023 empleos de la Subred Integrada
OCCIDENTE E.S.E de servicios de Salud Sur
T Occidente
SUBRED INTEGRADA Resolucion 837 2020 Por medio de la cual se
DE SERVICIOS DE Por medio de |z cofaresaceinBomiéé de
SALUD SUR el Comité de Convivencia Laboral|de la
OCCIDENTE de la SubredSmbegdaladedgada (de
Resolucion 0861 2022 Servicios de S@edvRin beiBahtd|Sur

E.S.E. PaciddrR6B3 S.E. para el
periodo 202rie@23021-2023.

Por el cual se establece el
Sistema Tipo de Evaluacién del

SUBRED INTEGRADA Desempenio Laboral de los
DE SERVICIOS DE 5 056 2019 empleados publicos de Carrera
SALUD SUR Resolucion Administrativa y en periodo de
OCCIDENTE prueba en la Subred Sur
Occidente

SUBRED INTEGRADA

DE SERVICIOS DE L Evaluacion de la Gestion para
SALUD SUR Resolucion 804 2017 los empleados provisionales.
OCCIDENTE

Modelo para la gestién de
empleos de naturaleza gerencial
SUBRED INTEGRADA en el distrito capital -Subred Sur
DE SERVICIOS DE Occidente ESE.
SALUD SUR Resolucion 225 2023
OCCIDENTE Se modifica la Resolucién No.
225/2023.
SUBRED INTEGRADA Por el cual se modifica la planta
DE SERVICIOS DE de personal, dg I.a Subred
Acuerdo 148 2023 Integrada de Servicios de Salud
SALUD SUR Sur Occidente E.S.E
OCCIDENTE T
Por el cual se modifica el manual
SUBRED INTEGRADA especifico de funciones y

DE SERVICIOS DE competencias & la Subred
SALUD SUR Acuerdo 149 2023 Integrada de servicios de
OCCIDENTE Salud Sur Occidente E.S.E
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Por la cual se adopta e
SUBRED INTEGRADA implementa la modalidad de
DE SERVICIOS DE ” 582 de teletrabajo en la Subred Integradal
Resolucion 2022 .
SALUD SUR uet 26 agosto de Servicios de salud Sur
OCCIDENTE occidente ESE.

Fuente: Elaboracién propia Direccion de Gestion de Talento Humano

5.2.

Normatividad Externa

Decreto 785 de 2005 por el cual se establece el sistema de nomenclatura y clasificacion
y de funciones y requisitos generales de los empleos de las entidades territoriales que
se regulan por las disposiciones de la Ley 909 de 2004

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

Ley 1567 de 1998 Quedara asi: g) Profesionalizacion del servicio Publico. Los
servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacién 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 ”

Decreto 946 de 2022 Nivel Nacional, por el cual se adiciona el Capitulo 11 al Titulo 6 de
la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015, Unico Reglamentario del Sector
Trabajo, y se reglamenta el Reconocimiento de Aprendizajes Previos (RAP) como una
via de cualificacion en el marco del Sistema Nacional de Cualificaciones (SNC).

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
Gestidn 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.

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 negociacién 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
realizacion de programas y talleres dirigidos a impartir formacion a los servidores
publicos en materia de negociacion colectiva

Acuerdo 617 del 10 de octubre de 2018 expedido por la Comision Nacional del Servicio
Civil por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral de
los empleados publicos de Carrera Administrativa y en periodo de prueba.
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Circular No. 005 de 2017 expedida por el Departamento Administrativo del Servicio
Civil Distrital, se adopt6 la Evaluacién de la Gestion para los empleados provisionales.

Departamento Administrativo Servicio Civil Distrital en el modelo para la gestién de
empleos
de naturaleza gerencial en el distrito capital.

Decreto 484 de 2017 del Departamento Administrativo Funcién Publica.

“ARTICULO 2.2.16.4. Actualizacion de la declaracion de bienes y rentas y de la actividad
econdémica”. b) Servidores publicos de las entidades y organismos publicos de orden
territorial entre el 1° de junio y el 31 de julio de cada vigencia.

Ley 9 de 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 Construccion.

Resolucion 2413 de 1979: Por la cual se dicta el Reglamento de Higiene y Seguridad
para la Industria de la Construccion.

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

Ley 1562 de 2012: Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan
otras disposiciones en materia de salud ocupacional.

Decreto 1443 de 2014: Implementacion del Sistema de Gestion de la Seguridad y la
Salud en el Trabajo.

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

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

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

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

Decreto 1498 de 2022: Por el cual se dictan normas en materia salarial para los
empleados publicos de la Alcaldia Mayor de Bogotd D.C., sus entidades
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descentralizadas, la Personeria, Contraloria, Veeduria y del Concejo Distrital y se dictan
disposiciones para su reconocimiento.

Decreto 1045 de 1978: Por el cual se fijan las reglas generales para la aplicacion de las
normas sobre prestaciones sociales de los empleados publicos y trabajadores oficiales
del sector nacional

Constitucion Politica de Colombia 1991. Titulo Il y Capitulo 2°, articulos 52, 57 y 70,
relacionados con los aspectos de bienestar e incentivos.

Ley 1857 del 26 de julio de 2017. Por medio de la cual se modifica la Ley 1361 de 2009
para adicional y complementar las medidas de proteccion de la familia y se dictan otras
disposiciones.

Ley 1823 de 04 de enero de 2017. Por medio de la cual se adopta la estrategia “salas

amigas de lactancia familiar del entorno laboral” en entidades publicas territoriales y
empresas privadas y se dictan atras disipaciones.

Circular Externa No. 027 de 2018. Lineamientos para el proceso de desvinculacion del
servicio publico en el Distrito Capital y Plan de Acogida.

Circular 003 del 28 de noviembre de 2018. Lineamiento para institucionalizar la semana
de reconocimiento y empoderamiento de las mujeres servidores publicos del Distrito
Capital

Ley 1952 de 2019. Codigo general disciplinario se derogan la ley 734 de 2002 y algunas
disposiciones de la ley 147Dl4 de 2011, relacionadas con el derecho disciplinario.

CONPES D.C. Consejo Distrital de Politica Econdmica y Social del Distrito Capital 2019.
Politica Publica Distrital de Gestién Integral de Talento Humano 2019-2030.

Ley 1960 de 2019. Por el cual se madifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de
1998 y se dictan otras disposiciones, en el articulo 3, modifica el literal g) del articulo 6
del Decreto-ley 1567 de 1998.

Acuerdo Colectivo Afio 2020 — 2022

Acuerdo colectivo laboral 2023.

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

Programa Nacional de Bienestar 2023 -2026.

Directiva 004 del 27 de diciembre 2023. Lineamientos estructura fisica para el bienestar
laboral en cumplimiento numeral 5 de acuerdo colectivo laboral 2023

Circular Externa No. 100-001-2024. Departamento Administrativo de la Funcién Publica,
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quien indica que el plan estratégico del Talento Humano debe incluir las acciones
relacionadas con capacitacion, bienestar e incentivos entre otros

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

o 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.

o 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

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

e 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).

e Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector de la Funcion Publica

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 Funcién Publica, en lo relacionado con el sistema de
gestion establecido en el Articulo 133 de la Ley 1753 del 2015.

e 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
Gestion 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 Accion.

¢ 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.
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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 Unico del Sector de Funcion Publica, en
lo relacionado con el ingreso de los jovenes al servicio publico.

o Decreto 455 de 2020, por el cual se adiciona el Capl'tulo 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 (GETH) de Funcién Publica
e Manual Operativo MIPG — Dimension N°1 - Talento Humano.

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

o Circular Externa No 100-010-2014 Expedida por Funciéon Publica, orientaciones en
materia de capacitacién y formacién de los empleados publicos. Entre los programas
gue integran la capacitacién se encuentran los de educacion no formal o educacién para
el trabajo y desarrollo humano, educacion informal, induccion, reinduccion y el
entrenamiento en el puesto de trabajo

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 negociacién 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
realizacion de programas y talleres dirigidos a impartir formacién a los servidores
publicos en materia de negociacién 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 capacitacién o de educacién 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
Gestidn 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 negociacién 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
realizacion de programas y talleres dirigidos a impartir formacion a los servidores
publicos en materia de negociacion colectiva
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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 planeacion y control

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 negociacién 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
realizaciébn de programas y talleres dirigidos a impartir formacion a los servidores
publicos en materia de negociacion colectiva.

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 Terminacién del conflicto y la Construccion de una Paz estable y duradera.

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.

Ley 1567 de 1998 Quedara asi: g) Profesionalizacion del servicio Publico. Los
servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacién 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”

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.

Circular Externa No. 100 — 024 de 2021 Formulacion y publicacién 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.

Ley 9 de 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 Construccion.

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

Decreto 1295 de 1994: Por el cual se determina la organizacién y administracion del
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Sistema General de Riesgos Profesionales.

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

o Ley 1562 de 2012: Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan
otras disposiciones en materia de salud ocupacional.

e Decreto 1443 de 2014: Implementacion del Sistema de Gestidén de la Seguridad y la
Salud en el Trabajo.

e Decreto 055 de 2015: Por el cual se reglamenta la afiliacion 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 sefalan normas para la aplicacion de la orden de clausura del lugar de
trabajo o cierre definitivo de la empresa y paralizacion o prohibicién 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.

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

e 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.

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

e Circular Externa 003 DASCD del 19 Enero de 2024.
6. GENERALIDADES

El Decreto 1499 de 2017 actualiz6 el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) del
gue trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y establecié 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 solida y promover la
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participacion ciudadana, entre otros.

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 aun mas relevancia adelantar la
implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) y la apuesta
por seguir avanzando hacia la consolidacibn de una mayor eficiencia de la administracion
publica, pues son finalmente los colaboradores los que lideran, planifican, ejecutan y evalGan
todas las politicas publicas.

El enfoque diferencial “permite comprender la compleja realidad social y realizar acciones que
contribuyan a eliminar todas las formas de discriminacion y segregacion social, como su hombre
lo indica este enfoque reconoce la diferencia como punto de partida para implementar politicas
publicas orientadas a la garantia de los derechos de la poblacién en oposicion a aquellas que
pretenden homogeneizar en funcién de un modelo de desarrollo imperante y contribuyendo al
cierre de brechas fomentando la superacion de la desigualdad y tomando como referente desde
los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) “que nadie se quede atras”, bajo esta
perspectiva y directriz, la entidad y el proceso de talento humano incorporan en sus diversas
estrategias , planes y programas el enfoque diferencial, fortaleciendo la planeacion de los
procesos a fin de responder a las necesidades particulares y diferenciales de la poblacion
mediante el desarrollo de andlisis mas completos de la realidad, identificaciébn de barreras de
acceso a la oferta institucional y tomar acciones que permitan avanzar en la garantia y
restablecimiento de los derechos de los usuarios y sus familias.

La Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano que proporciona orientaciones con
respecto a la politica de Gestion 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 planeacion 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 diagnéstico de la
Gestion Estratégica del Talento Humano, se encuentra en la fase de “CONSOLIDACION”, lo
que impone continuar con las buenas practicas, desarrollando los estandares propuestos.

7. MARCO CONCEPTUAL

7.1. INDICE DE DESARROLLO DEL SERVICIO CIVIL

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

7.2.  CREACION DE VALOR PUBLICO

a. Construccion deresultados con base en la Gestion del Talento
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En la medida en que el empleo publico implemente mejoras que produzcan evolucion 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 gestion estratégica de talento humano que articule los
elementos necesarios para obtener resultados esperados (ver llustracion 1):

llustracion 1: Modelo Integrado de Gestion Estratégica de Recursos Humanos

3

_~ Estrategia

Contexto
Interno Entorno
Estructura Marco Legal
Cultura Mercado Laboral
Otros Otros

\l/ .
) Personas o

La estructuracion de este modelo permite lograr resultados en términos de creacion de valor
publico, en tanto la gestion del talento humano crea valor para la organizacion mediante su
impacto en dos &reas bésicas: dimensionamiento —tanto cuantitativo como cualitativo— de
capital humano (1) y comportamiento de las personas (2) (Ver llustracion 2)

llustracion 2: Creaciéon de Valor Publico

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

Coampoartamisnto
de las Personas

En la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) para el Sector Publico
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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 satisfaccién 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 creacién 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 orientacién y con las herramientas para poder

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 retencién 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:

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

e La Alineacion de las préacticas de Talento Humano con los objetivos misionales de la
entidad.

o El Proceso de planeacién a largo plazo del Talento Humano y sus funciones, con base
en la planeacién macro

e Las areas de Talento Humano deben jugar un rol estratégico en la Gestién Talento
Humano y el desempefio de la organizacion.

8. POLITICA DE EMPLEO PUBLICO
8.1. 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:

1. El Mérito, como criterio esencial para la vinculacién y la permanencia en el servicio
publico,

2. Las Competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de
talento humano,

3. 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,

4. La Productividad, como la orientacion permanente hacia el resultado,

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

“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 22 de 58



. PLAN ESTRATEGICO | Version: 7
S DE GESTION DE Fecha d i
.- Subred Invegrado de Servicios de Salud TALENTO HUMANO agl?ot?ac%n: 29/01/2024 s

. Sur Occidente ES.E. v
2024 Cédigo: 04-00-PL-0001  ALCALDAMAYOR

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

7. El Diédlogo y la Concertacion, como condicién fundamental para buscar mecanismos y
espacios de interaccion entre todos los servidores publicos con el propdsito de lograr
acuerdos en beneficio de los actores involucrados como garantia para obtener
resultados 6ptimos.

8. EIl Mérito, como criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio
publico,

9. Las Competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de
talento humano,

10. 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,

11. La Productividad, como la orientacion permanente hacia el resultado,

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

13. La Integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores
publicos, y el Dialogo y la Concertacion, como condicién fundamental para buscar
mecanismos y espacios de interaccién entre todos los servidores publicos con el
proposito de lograr acuerdos en beneficio de los actores involucrados como garantia
para obtener resultados éptimos.

llustracion 3: Marco de la Politica de Empleo Publico

i Marco de la Politica de Empleo l
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Politica: Gestion Estratégica del Talento Humano — DAFP
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Soportada en estos pilares, la politica de empleo publico apunta a lograr cuatro objetivos
basicos

NS

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

Mayor productividad del Estado;

Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado y, por consiguiente;
Incremento en los indices de satisfaccibn de los grupos de interés con los
servicios prestados por el estado.

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 (4) subcomponentes del
proceso de Gestion Estratégica del Talento Humano (Ver llustracion 4)

Direccionamiento estratégico y planeacion institucional (ver Dimension 2 delMIPG)
Ingreso

Desarrollo

Retiro

llustracion 4: Modelo de Empleo Publico
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RESULTADOS ESPERADOS

Fuente: Politica: Gestién Estratégica del Talento Humano — DAF

DESAGREGACION DEL MODELO DE EMPLEO PUBLICO

La desagregacion del Modelo de Empleo Publico se desarrolla teniendo en cuenta criterios de
los Subcomponentes de Direccionamiento Estratégico y Planeacion Institucional del Talento
humano, Ingreso y Desarrollo asi:
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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 todas estas Rutas habra estructurado un proceso eficaz y efectivo de Gestion Estratégica
delTalento Humano. A continuacion, se presentan las Rutas de Creacion de Valor y suenfoque

25, Rutas de Creacion de Valor l

Lo fekcidod nos

hoce productives Lidersnda tolento

Al sarvicio de Jas
" ciododones g

13 cultura de horer
s cosas biea

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 generacion 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 est& determinada por la calidad de los productos y servicios que se
le ofrecen. Esto inevitablemente esta atado a que en la gestion estratégica del talento
humano se hagan revisiones periddicas 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.
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e Ruta del Analisis de Datos: Un aspecto de gran relevancia para una GETH es el
analisis de informacion actualizada, obtenida en la etapa “Disponer de informacién”,
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, obteniendo mejores competencias, motivaciéon y compromiso.

9. DESARROLLO DEL PLAN
9.1. CONTEXTO 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.

Mision Brindar servicios de salud con altos estandares de calidad, a través del Modelo de
Atencion Integral basado en Atencion Primaria en Salud, gestion asistencial excelente, segura,
humanizada, eficiente, promocion de la docencia, investigacibn e innovacion 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 atencién con enfoque diferencial, de género, territorial y participativo, logrando
estandares superiores de calidad, promoviendo la docencia, investigacion e innovacion, auto
sostenibilidad y gestion 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 gestién 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:

“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 27 de 58



- PLAN ESTRATEGICO | Version: 7
B e o Solut DE GESTION DE had
W i | A ENTO HUMANO | dbrobacon: | 291002026 ot
o felgenieEsE 4 Cédigo: 04-00-PL-0001 = ‘meaoanming
202 ALCALDIAMAYOR
Objetivos Estratégicos
"Aaﬁi“ﬁﬁWCWWWdﬁW anizacion def Sector Safud de Ia Ciudad
SECTORSALUD 1ot oo e oo oo
FINANCIERA | +Lograr a sosteniildad fnancsera de laRISS. ’
QUENTES }»wsgummummmmosummdm '

CONOCIMIENTO

+ Alcanzar estandares superiores de calidad en salud.
+ Lograr reconocimiento como Hospitales Universitarios.

"« Fortalecer 1o gestion del conocimiento Incluyendo docencia

Investigacion e Innovacion,
« Fortalecer la cultura organizacional y asgnéficar el talento humana,
» Fortalecer los sistemas de informacion y 1as comunicaciones.

|« Mejorar 1a Infraestructurs fisica y capacidad instalada de |aRISS.

- servicio,

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
gue 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

Fortalecer la
cultura
organizacional
y dignificar el
Talento
Humano

26

A 2024
implementar al
90% la estrategia
de formalizacion y
dignificacién
laboral en la
subred, que
incluya la provision
de empleos en
vacancia definitiva,
estudio de cargas

Cumplimiento
del Plan de
Accién
definido para
llevar a cabo
la estrategia
de
formalizacion,
y
dignificacion
laboral.

90%

90%

90
%

90% | 90%
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ESTRATEGICO
TALENTO META INDICADO
HUMANO META ESTRATEGICA R 2020 | 2021 | 2022 | 2023 | 2024
PLAN DE
DESARROLLO
laborales y
redisefio (Numero de
institucional vacantes
conforme a provistas
lineamientos segun
territoriales y disponibilidad
disponibilidad presupuestal
presupuestal y/o el
resultado de
cargas
laborales).
Cumplimiento
Alcanzar A 2024 lograr el del plan de
. 90% de estratégico
cperiores de | 19 |Mmplementaciondel| de o050 | qnu a0, |200% | 200%
Sucgmggezn € Plan Estratégico | acreditacién |~ 0| =IE o | =IR | SIS IO
salud de Acreditacién de | de la Subred
la Subred. Sur
Occidente.
Cumplimiento
de las
A 2024 dar actividades
cumplimiento del | descritas en
Lograr 100% de las cada fase de
reconocimiento actividades la iniciativa
como Hospital 23 proyectadas para para la 100%]100% | 100% | 100% | 100%
Universitario reconocimiento Unidad de
como Hospital Fontibon
Universitario. como Unidad
acreditada en
Salud

Fuente: Plan de Desarrollo Institucional 2020-2024

9.2.

Politica de Talento Humano

PROCESO GESTION DEL 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, religion, ni opinion politica o filoséfica; en el marco de
los Derechos Humanos; fortaleciendo su cultura Organizacional basada en los cuatro elementos
claves definidos en: Humanizacion del Servicio, Talento Humano alineado a la Mision y Vision,
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Identidad Corporativa y Promocién de la docencia, Investigacion e Innovacion; permitiendo
establecer espacios permanentes de escucha, comunicacion, didlogo y ambientes laborales que
contribuyen a la mejora de la calidad de vida de los colaboradores docentes y estudiantes

Objetivo del proceso de Gestidn del Talento Humano:

Identificar y gestionar las necesidades de talento humano, a partir de un proceso estructurado
que incluya las fases de planeacion, administracion y fase de desvinculacién o retiro, de
conformidad con las regulaciones normativas vigentes y lineamientos internos, para contribuir
con el fortalecimiento del desemperio institucional y la satisfaccion del cliente interno, mediante
el desarrollo de los planes, programas y lineamientos internos de operacién 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 proposito de cumplir con la politica y objetivo del proceso de Gestién del Talento
Humano, los planes y programas se operativizan a través de cuatro subprocesos, relacionados
a continuacién

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,independiente de su tipo de vinculacion y que se enuncian a continuacion.

Administracion del Talento Humano,
Formacion y Desarrollo

Calidad de Vida del Trabajador
Evaluacién del desempefio

Administraciéon del Talento Humano

Desde este subproceso se recepcionan todos los requerimientos internos y externos que se
allegan a la Direccién, 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 comisién, en ejercicio de funciones de otro empleo por encargo, en
vacaciones, y descanso compensado. Igualmente, se adelanta el reclutamiento y seleccién 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 prestacion de servicios. Dentro de subproceso igualmente se
Lleva el control y generacion 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 informacion administrativa y contable para
la empresa y entes encargados de regular las relaciones laborales

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 implementacién del Plan
Institucional de Capacitacién con enfoque sistémico que articula los diferentes procesos
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institucionales y es formulado a partir del resultado de la lectura de necesidades de formacion
desde la dimension del ser, del hacer y del saber hacer.

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.

Evaluacién 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.

9.3. FUENTES DE LA INFORMACION:

El proceso de talento humano dispone de diversas fuentes de informacién que se constituyen
en herramientas fundamentales para desarrollar las acciones previstas en su 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 Informacion Distrital del Empleo y la Administracién Pablica (SIDEAP)
y la caracterizacion del Talento Humano de la Subred Sur Occidente

La Matriz de Gestion Estratégica del Talento Humano (MGETH)

El Plan de Accion de la GETH (Gestion Estratégica del Talento Humano)
El Diagnostico de Necesidades de Capacitacion

El Diagnostico de Necesidades de Bienestar

La medicion del clima Laboral 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 Acreditacion

9.3.1Caracterizacion de los servidores.

La entidad realiza encuesta de caracterizaciobn que tiene como objetivo identificar las
caracteristicas y particularidades de la poblacién de colaboradores de la Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E con el fin de construir una gestion mas efectiva por
medio de beneficios e incentivos, asi como, de acciones diferenciales para cada caso
atendiendo situaciones familiares, discapacidad y otros criterios que aporten al crecimiento de la
cultura organizacional de la entidad asi como, la mejora en la prestacion de los servicios de
salud por parte de los funcionarios de planta y los contratistas.

La encuesta se formul6 teniendo en cuenta items como la discapacidad, el género, los grupos
poblacionales y la composicion familiar. Lo anterior permite la identificacion de necesidades y
prioridades en concordancia con cada item estudiado.
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o Rango de Edad
Se puede evidenciar en la siguiente grafica el rango de edades de los colaboradores, esta

dentro de los 29 a 39 afios de edad seguido de los colaboradores que tienen 40 a 50 afios y en
menor cantidad las personas mayores de 62 afios

EDAD DE LOS COLABORADORES

400
292
300 242
201
200
100

100 26

0

29 a 39 afios 40 a 50 afios 51 a 61 afios 18 a 28 afios 62 en adelante

Fuente: Encuesta de caracterizacion del Talento Humano OPS y Planta 2023

o Estado civil
Estado Civil
viud@ Bl 15
Divorciad®@ [ 34
Union libre 168
Casad@ 228
Solter@ 417
0 50 100 150 200 250 300 350 400 450

Fuente: Encuesta de caracterizacion del Talento Humano OPS y Planta 2023

De lo anterior se deduce que en la poblacién de la Subred prevalecen los colaboradores con
estado civil soltero de 417 personas seguido de las personas casadas con 228 y 168
colaboradores en union libre.

. Sexo

De acuerdo a la poblacion encuestada se encuentra que el 68,99% (594) del personal
encuestado son mujeres y un 31,01% (267) es personal masculino.
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Sexo
Mujer 594
Hombre 267
¢ Otro, Cual? 0

. Orientacion sexual

Por medio de los datos recopilados se logra dar cuenta que con un 97.3% (838) se definen
como poblacién heterosexual un 0.20% (17) como poblacién homosexual y un 0.7% (6) como
bisexuales

ORIENTACION SEXUAL

1000 838
800
600
400

200 17 6

Heterosexual Homosexual Otro, cual ?

Fuente Encuesta de caracterizacion del Talento Humano OPS y Planta 2023

o Pertenece a alguna comunidad o étnica
PERTENECE A ALGUNA
COMUNIDAD O ETNIA
Ninguna 791
¢ Otro, Cual? 25
Afrodescendiente 25
Indigena 15
Mestiz6 3
Cristiano 1
Raizal 1

Fuente: Encuesta de caracterizacion del Talento Humano OPS y Planta 2023

De acuerdo a lo anterior, evidenciamos que los colaboradores no se definen como
pertenecientes a ninguna comunidad, 25 colaboradores afirman ser afrodescendientes, 15
indigenas y en la respuesta de otros, captamos que se definen que son cristianos y mestizos.

“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 33 de 58



PLAN ESTRATEGICO Version: 7
DE GESTION DE Fecha de

B oo e servicion de Sai A 29/01/2024
» e e e S TALENTO HUMANQ | aprobacion: '
2 Sur Occidente E.S.E. o ALCALD(AMAYOR
2024 Cadigo: 04-00-PL-0001 DE BOGATA D.C,
o Personal con condicién de discapacidad, certificada por la EPS

PERSONAL CON CONDICION DE
DISCAPACIDAD
1000 854
800
600
400
200

No Si

Fuente Encuesta de caracterizacion del Talento Humano OPS y Planta 2023

Las condiciones de discapacidad que presentan nuestros colaboradores son 3 personas con
discapacidad visual, 2 personal con discapacidad fisica, 1 con discapacidad auditiva y 1 con
discapacidad multiple.

9.3.2Caracterizacion de los Empleos 2023

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

La caracterizacion 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

Fuente: Elaboracion propia Direccion de Gestion del Talento Humano. Corte 31 de d|C|embre de 2023

Actualmente la planta de personal cuenta con 601 empleos vacantes y 1089 empleos provistos
caracterizados de la siguiente manera
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CLASIFICACION | yoictenciaL | ADMINISTRATIVO | TOTAL
PERIODO FIJO 27 1 28
LIBRE
NOMBRAMIENTO 6 18 24
CARRERA
ADMINISTRATIVA 386 70 456
PROVISIONALES 496 32 528
TRABAJADORES
OFICIALES 26 27 53
TOTAL 941 148 1089
PORCENTAJE 86% 14% 100%

Fuente: Elaboracion propia Direccion de Gestion del Talento Humano. Corte 31 de diciembre de 2023

Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacién, 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.

9.4. RESULTADOS DE MEDICIONES ADELANTADAS DENTRO DEL PROCESO DE
GESTION DEL TALENTO HUMANO 2023

9.4.1Resultados de la Medicién Matriz de Gestion Estratégica de Talento Humano

Con ocasiéon 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 Direccién de Gestion del
Talento Humano de la Subred realizd el Auto diagndéstico de la Gestion Estratégica del Talento
Humano, de la gestién de la vigencia 2022, con el instrumento Matriz GETH dispuesto por el
Departamento Administrativo del Funcion Pdublica, version namero 7 con los siguientes
resultados:

Calificacion total:

100

80
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Una vez realizado el autodiagnéstico de la politica estratégica de talento humano de la Subred
Integrada de Servicios de Salud Sur occidente ESE relacionado con las variables que la
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Direccion de Gestién del Talento Humano debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de la
politica formulada por la Direccién de Empleo Puablico, a través de la Matriz GETH, se evidencia
para la vigencia 2023 una calificacion del 98.7% puntos el cual de acuerdo a los niveles
definidos en la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) para el Sector Publico
Colombiano la entidad de encuentra en el nivel de Consolidacion:” « Nivel de excelencia que
Implica que la implementacion de GETH se ha asentado como una buena practica. Obtener una
calificacion de 81/100 a 100/100 permitira a la entidad ubicarse en este nivel. “

Frente a los resultados por componentes para la vigencia 2023 se alcanzé un cumplimiento
general del 98,7%. Para cada uno de los componentes se presentan los siguientes resultados:

v Planeaciéon 100%

v Ingreso 100%

4 Desarrollo 98.1% del componente
v Retiro 99.2%

Los resultados frente a las rutas de creacidon de valor alcanzaron 100% de cumplimiento
general, con la siguiente distribucién: Ruta de la Felicidad, Crecimiento, Servicio, Calidad, y
Anadlisis de Datos respectivamente cuyos principales avances se evidencian en las
oportunidades de ingreso de los colaboradores a las plantas de personal que se fortalecieron
con las estrategias internas

articuladas a las metas de dignificacion laboral, avances graduales en el programa de

desvinculacién asistida (prepensionados), fortalecimiento de las competencias de liderazgo del
nivel directivo y lideres de sedes.

Calificacién por componentes:

100 ‘)0,0 —)0,0

=g, >

=% 1

80 . . . .

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO
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Calificacién por categorias:
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Conocimiento Gestion de la  Planeacién Manual de Arreglo
normativo y del informacion Estratégica funciones y institucional
entorno competencias
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PLANEACION

N N A N N

80
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Conocimiento Gestion de la Planeacién Manual de Arreglo
normativo y del informacion Estratégica funciones y institucional
entorno competencias
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80
60
40
20
0
Ruta de la Ruta del Ruta del Ruta de la Ruta del
Felicidad Crecimiento Servicio Calidad Andlisis de
datos

“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 39 de 58



_ PLAN ESTRATEGICO | Version: 7
.'- T M DE GESTION DE Fecha de
' Subred Insegrads de Servicios de Salud TAL ENTO HU MANO aprobacién:

Sur Occidente ES.E. .
2024 cédigo: 04-00-PL-0001 = ALCALDAMAYOR

29/01/2024

O &

4. Desagregacion de la Rutas de Creacién de Valor:

"W REREErEererreyw
&0

60

o
=]

(%]
=

8 W g 5 do I § g z o g o

IooF sf 1 i 3. g BB o Mgy B
CF- a 24 5 Bs 0§ 5 5 g agE  Ddup

2 ag [ =5 o &3 - o o 5m g 3 g

2 £ : £ ¢¥  §8 % gg5 55 2hg 38 23¥ Pigs

& : @ 3 24 55 °% 8y 3 2LE

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 2023

En el siguiente cuadro se identifican las areas que intervienen en la elaboracién y seguimiento
de las estrategias planteadas:
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RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar €l entorno fizico deltrabajo para que todos se
sientan a gusto en su puesto

RUTA DE LA FELICIDAD - Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para

tener una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

La felicidad nos hace

productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salaric emocional

- Ruta para generar innovacion con pasion

- Ruta para implementar una cultura del liderazge, el trabajo en eguipo
v el reconocimiento

RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por &l

bienestar del talento a pesar de que e=ta orientado al logro

Liderando talento ) )
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacion para capacitar servidores gue saben lo gue hacen

RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro v la generacion
de bienestar

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer giempre las
co=as bien”

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las

cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

RUTA DEL

ANALISIS DE DATOS - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

Conociendo el talento

Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) para el Sector Publico Colombiano,
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9.4.2RESULTADOS DE LOS PLANES Y PROGRAMAS DE TALENTO HUMANO 2023

9.4.2.1. Resultados del Plan Institucion de Capacitacion 2023

El Subproceso de Formacion y Desarrollo se encuentra alineado con la plataforma estratégica
institucional 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. 0079 del 31 de enero para el 2023. El plan fue elaborado bajo las cinco (5)

perspectivas del plan estratégico institucional 2020-2024 a saber: sector salud, financiera,
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clientes, procesos internos y aprendizaje organizacional, con el fin de contribuir en la
construccién de una cultura organizacional orientada a la innovacién, servicio humanizado,
seguro, socialmente responsable y a la mejora continua.

El Plan Institucional de Capacitacion - PIC, se desarroll6 a través de los ejes teméticos 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 desempefio, estudio de cultura del 2020 y lectura de necesidades de la junta
directiva.

Para la vigencia 2023 se obtuvo un cumplimiento del PIC del 98,9% donde se desarrollaron 73
acciones programadas, algunas de ellas son: escuela de lideres, evaluacién de desempefio
laboral, Curso Victimas de Violencia Sexual, Curso Agente Quimicos, Rutas integrales de
atencion en salud - RIAS, Enfoque Diferencial, Calidad de Vida del Trabajador, Reinduccion,
entre otros. Para la vigencia 2023 se obtuvo un resultado de satisfaccion del 94,9% llegando al
cumplimiento a la meta establecida del 95%.

9.4.2.2. Resultado del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023

La Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente, dando cumplimiento al articulo 97 de
la Ley 2294 de 2023 realizo el traslado a la ARL POSITIVA a partir del 1 de octubre de 2023. La
administracion de la Subred realizo el traslado de administradora del riesgo laboral del personal
dependiente; durante el Ultimo trimestre de 2023 se realizaron reuniones permanentes para
mantener el SG-SST, acorde al plan de trabajo establecido con la ARL anterior, se conté por
parte de la ARL Positiva con el acompafiamiento de 8 profesionales de diferentes perfiles para
el desarrollo de los programas implementados.

Para la vigencia 2023 el Plan anual de Trabajo del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en
el trabajo tuvo un cumplimiento del 100%, dicho cumplimiento se evidencia a través de la
ejecucion de los planes de trabajo.

Asi mismo de las 193 actividades programadas en todos los programas de SG-SST se
cumplieron 189. Se evidencia que los Planes de Trabajo que desarrollan el SG-SST tuvieron un
97% de cumplimiento en la ejecucion de las actividades.

Dentro de los Planes de trabajo que se desarrollaron para la vigencia 2023, se destacan las
siguientes estrategias:

e Modulo Virtual Salud Publica: de acuerdo a las estadisticas de accidentalidad
presentadas en el afio anterior con el personal que desarrolla actividades extramurales,
se disefio la estrategia de Prevencion de peligros y riesgos en actividades extramurales
la cual tiene como objetivo, potencializar y fortalecer habilidades del autocuidado en los
colaboradores que desarrollan actividades extramurales, para generar habitos que
promuevan la preservacion y conservacion de la salud y la vida de los colaboradores.

Esta estrategia fue socializada el 14 de febrero de 2023 a los lideres de los diferentes
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espacios, con el fin de dar a conocer el alcance y contar con el apoyo de ellos durante el
desarrollo de esta estrategia dividida en dos fases: fase 1 - Video Riesgos Laborales,
Fase 2 — Curso Aula Virtual.

Al término de la vigencia 2023 del 100% (1939) de colaboradores inscritos, el 65% (1261
colaboradores) han realizado y aprobado el curso; el 21% (400 colaboradores) no han
realizado el curso, el 8% (162 colaboradores) no han realizado el moédulo 1 y el 5% (90
colaboradores) no han realizado el médulo 2, asi mismo el 1% (26 colaboradores)
perdieron el curso, con quienes se realizara posteriormente una intervencion presencial.
Para la vigencia 2024, se realizardn capacitaciones de forma presencial a los diferentes
espacios de acuerdo a cada uno de los riesgos a los que estdn expuestos,
contribuyendo de esta forma a mitigar los incidentes, accidentes y enfermedades
laborales.

e Tamizaje Riesgo Cardiovascular: Para la vigencia 2023 se realizaron 307 tamizajes en
Total, denotando que, de toda la poblacién estudiada, el 37.7% se encuentra en peso
normal, 0.9% Bajo peso, 40.8% en sobrepeso, 17.6 Obesidad Clase |, 1.62 Obesidad
Clase Il, 1.4 Obesidad Clase Ill. Contrastando estos porcentajes se evidencia un alto
indice por encima del 60% de riesgo cardiovascular, por tal motivo se han realizado
diversas actividades y capacitaciones, con la finalidad de mitigar el riesgo
cardiovascular, mediante la concienciacion hacia la adopcion de habitos de vida seguros
y saludables, las cuales se enuncian miércoles 4 de octubre de 2023.

e Encuentro de aprendizaje continuo, No te dejes confundir con “Alimentos Saludables
y etiquetas”, lunes 30 de octubre de 2023, “Los Numeros del Corazén”.

e Divulgacion Politicas, roles y responsabilidades: Como parte de la socializacion y
conocimiento de los colaboradores frente a las politicas, sus roles y responsabilidades
dentro del SG-SST, se disefié y entrego una agenda donde explican y se reiteran los
comportamientos seguros.

e Estrategia “Pausas Saludables” Seguridad y Salud en el trabajo, en el Comité
Directivo del mes de abril de 2023 socializo la metodologia para la implementacion y
desarrollo de la estrategia “Pausas Saludables”; en dicha reunion se autorizé el inicio de
la aplicaciéon de la estrategia. Fue asi como en el mes de mayo y en reunién adelantada
con la Direccién de Servicios Ambulatorios se establecié el inicio de la estrategia en la
sede porvenir, la cual consistia en segun la dinAmica propia de la sede un bloqueo en la
agenda de 10 minutos en la mafiana y 10 minutos en la tarde con el fin de que todos los
colaboradores de la sede realizaran en este espacio de tiempo pausas saludables, para
mejorar su condicion fisica y mental.

Para el mes de mayo se socializo la estrategia con lider y colaboradores de la sede y se
le brindo capacitacion en los beneficios de desarrollar la estrategia, asi como los
diferentes canales para acceder a los ejercicios tanto fisicos y mentales para mejorar la
condicion fisica (Banner de sensibilizacion, Cartilla de pausas saludables en la
plataforma Almera, Acompafiamiento presencial por parte de edufisico). Durante el 2023
la estrategia se desarrollé en las sedes de: Porvenir, Cabafias, San Bernardino, Patios,
mexicana, CAPS Tintal y CAPS Zona Franca donde 173 Colaboradores, ademas de
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personal tercerizado (aseo y vigilancia) aprovechan diariamente los espacios para
activar y mejorar sus condiciones fisicas.

Durante el afio 2023 se inicio la aplicacion de la Bateria de Riesgo Psicosocial en todas
las unidades que componen la Subred Sur Occidente. Se establecié una muestra de
3500 colaboradores para la aplicacion de la bateria de los cuales se han logrado evaluar
2897 equivalentes al 83%, sin embargo, aun se estd desarrollando la actividad para
lograr la meta programada en el personal de planta, teniendo en cuenta que de los 1054
servidores publicos solo 709 han realizado la encuesta lo cual equivale al 68% y lo
minimo es un 80% de cobertura que serian aproximadamente 843 servidores publicos.
El aliado estratégico intermediario de ARL, apoya en la tabulacién de las encuestas para
la gestion de informes finales.

e Semana de SST 2023: tuvo como tematica central el video juego de Mario Bros, el cual
se juega conquistando varios mundos para llegar a una meta, es decir ganar el juego. En
esta oportunidad se debian conquistar tres mundos para lograr entornos laborales
seguros y saludables, ninguno mas importante que otro, sino que conquistando los tres
se llega a la meta. Los mundos a conquistar eran: Mundo del Autocuidado, Mundo de las
emergencias, Mundo de la movilidad segura: conocer como estar alerta cuando se
realicen actividades extramurales para evitar la ocurrencia de incidentes y accidentes en
via publica. Se realizaron 1905 abordajes de manera presencial, por parte del equipo
SST. Por parte de proveedor de ARL SURA (supermatch, cabina del cuidado) se
realizaron 320 abordajes y de manera virtual, participaron 62 colaboradores, en total se
realizaron 2221 abordajes a colaboradores de la Subred durante la semana de SST.

Resultados Indicadores:

Frecuencia de accidentalidad: (235/6300) = 3.73. Esto significa que durante la vigencia 2023,
por cada cien colaboradores se presentaron 3.73 accidentes laborales.

Severidad de Accidentalidad: (756/6300) = 12 Esto significa que durante la vigencia 2023, por
cada cien trabajadores se dejaron de laborar 12 dias por accidente laboral.

Proporcion de accidentes de trabajo mortales: 0/6300. En el afio 2023, el 0% de accidentes de
trabajo fueron mortales. No se presentaron accidentes mortales.

Prevalencia de la enfermedad laboral no COVID: 35/6300*1000.

Para la vigencia 2023, por cada 1000 trabajadores existen 5.55 casos de enfermedad laboral no
Covid.

Para la vigencia 2023 se calificaron 3 casos nuevos de enfermedad laboral. Lo que suma un
total de 35 funcionarios activos calificados con enfermedad laboral.

Prevalencia de la enfermedad laboral COVID: 1311/6300*1000. Por cada 1.000 colaboradores
existen 2 casos de enfermedad laboral calificada COVID. Para la vigencia 2023 no se calificaron
nuevas enfermedades laborales por COVID — 19.
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Incidencia de la Enfermedad Laboral no COVID: 3/6300*1000. Por cada 1.000 colaboradores
existen 0.47 nuevos casos de enfermedad laboral no COVID en el periodo 2023.

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 2023.

Accidentalidad

Para la vigencia 2023 ocurrieron 235 accidentes de trabajo, respecto a la vigencia anterior
representa un aumento del 37% (63 AT mas).

Las causas de accidentalidad obedecen a un aumento en los accidentes ocurridos por agresion
de paciente, dentro de éstos, cabe destacar que en el personal de enfermeria estos accidentes
se presentan en la atencion de pacientes psiquiatricos.; mientras que en los colaboradores de
APH este tipo de agresiones se presentan al brindar la atencién a pacientes que se encuentran
bajo el efecto de sustancias psicoactivas, pacientes psiquiatricos o por familiares agresivos
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Fuente Direccién de Talento Humano 2023

Seguimiento casos positivos colaboradores expuestos al covid 19

Para el afio 2023, se presentaron 15 reportes de colaboradores con sintomas, de los cuales 6
colaboradores tuvieron resultados positivos para Covid- 19 dichos casos se dieron en personal
con perfil asistencial (4 planta, 2 OPS).
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Resultados:
1. Sensibilizacién y Certificacion de 1261 colaboradores de salud Publica en Riegos
Laborales, a través de curso virtual en la plataforma de la Subred (Aula Virtual).
2. Realizacién de Tamizajes e intervencion cardiovascular a mas de 350 colaboradores.
3. Inicio y desarrollo de la estrategia de Pausas Saludables, se logré bloqueo de agenda
de los colaboradores de consulta externa para la realizacion de esta actividad.
4. Reconocimiento de habilidades de la Brigada de Emergencia en olimpiadas de ARL
Positiva
5. Adjudicacién de contrato de Bienes y Servicios elementos ergonémicos (Elevadores
de pantalla y apoyapiés).
6. Visita presencial a los domicilios para verificacion de cumplimiento de condiciones de
Seguridad y Salud en el trabajo para los funcionarios aspirantes a teletrabajo.
7. Seguimiento virtual a funcionarios que desarrollan actividades desde la modalidad de
teletrabajo.
9.4.2.3. Resultado de cumplimiento del Plan de Bienestar e Incentivos 2023

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, tuvo un cumplimiento del 100%, con la eleccién de las 22
actividades planteadas.

Estas actividades se realizaron a través de los ejes:

e 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,
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colaboradores, docentes y estudiantes, fortaleciendo los lazos interpersonales vy
contribuyendo a mejorar la prestacién de nuestros servicios.

e 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
compaferismo que deben existir entre nuestros grupos de trabajo y fomentando el buen
uso del tiempo libre y la integracion familiar.

e 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 motivacion, 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.

Para este eje se articularon actividades con el Subsistema de Gestién en Seguridad y
Salud en el Trabajo, con el fin de brindar variedad y tener una cobertura méas global sobre
nuestro grupo de colaboradores, docentes y estudiantes, desde los programas de Medicina
Preventiva y del Trabajo, Programa de Riesgo Cardiovascular y Desordenes Metabdlicos y
Programa de Riesgo Psicosocial.

e 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
que 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) préximos afios, 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 promocién y prevencion de la salud, la familia y alternativas
ocupacionales y de inversion.

e Eje Clima Laboral: este eje tiene como objetivo realizar actividades que permitan a los
colaboradores fortalecer habilidades blandas y acciones que permitan fortalecer el
ambiente laboral, asi como las condiciones de salud mental del personal, es por esto que
en la vigencia 2023 se incorpora en el plan de trabajo este eje con 4 actividades
especificas, las cuales nacen de los resultados de la aplicacion de percepcion de clima
laboral al finalizar la vigencia 2022.

Participacion en actividades planteadas en el 2023

De acuerdo con lo anteriormente mencionado para la vigencia 2023 se evidenciaron 22.404
participaciones entre las actividades planteadas para cada eje distribuidas de la siguiente
manera:

e Eje Social y Cultural: evidencia el cumplimiento de las 8 actividades planeadas logrando
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11.478 participaciones divididas entre acciones relacionadas con reconocimientos a los
colaboradores (cumpleafios, mejores empleados carrera quinguenios, profesiones y oficios
(gala de reconocimiento), dia de la familia, dia del nifio, ferias de servicios feria de
emprendimientos, bienestar docencia servicio, caminatas ente otras.

e Eje Calidad de Vida: para este eje se tenian planteadas 5 actividades las cuales estaban
asociadas hacia la adecuacion y gestion de actividades dirigidas a madres gestantes y en
periodo de lactancia, prevencion del cuidado de la salud mental, fortalecimiento de areas de
bienestar y avisos de condolencia, de acuerdo a lo anterior se observan 3.815
participaciones.

o Eje Deportivo Recreativo: tenia dos actividades planeadas de las cuales se realizaron 2
asociadas a la patrticipacion en los juegos deportivos del DASCD, semana se la seguridad y
salud en el trabajo en donde se realizaron actividades fisicas, rumbo terapia en
conmemoraciéon del dia mundial de la salud mental y juego deportivos internos partidos
amistosos logrando 2.590 participaciones durante el afio.

o Eje de desvinculacién asistida: se ejecutan 3 actividades planeadas las cuales consisten
en realizar el acompafamiento al personal recensionado, reconocimiento a la trayectoria,
pensién y propension. En estas actividades de evidenciaron 81 participaciones.

e Eje Clima Laboral: para este eje se estipularon 4 acciones las cuales tuvieron una acogida
de 4.434 participaciones, entre las actividades asociadas a resolucion de conflictos
solicitadas por los colaboradores, ademas de las sensibilizaciones realizadas para el
fortalecimiento de habilidades blandas como: Manejo del Estrés, Gestion del Cambio,
Trabajo en Equipo, Inteligencia Emocional e Higiene del Suefio, que aportan a la
armonizacion de los comportamientos alineados a los valores institucionales, a través de las
herramientas definidas por la subred adicional a las acciones relacionadas con la ejecucion
de escuelas de los lideres y cultura del ahorro.

Finalmente los hitos mas importantes a mencionar se resalta la innovacion en las actividades
relacionadas con el cierre de gestion, feria de emprendimientos, taller presencial para madres
gestantes y en periodo de gestacion, taller experiencial para recensionados y conmemoracion
dia mundial de la salud mental, por otro lado en acciones por mejorar se sugiere la elaboracién
de un plan de trabajo con actividades genéricas y en tiempos diferentes dado que la mayoria de
ellas estaba para el Ultimo trimestre, adicional a ello evaluar algunas actividades como la feria
de servicios que ya no esté teniendo un imparto de valor para los colaboradores, y fortalecer las
alianzas con el DASCD.

9.4.2.4, Resultados Evaluaciéon del Desempefio 2023

La evaluacion definitiva del periodo comprendido del 1 de febrero de 2022 al 31 de enero de
2023, de los funcionarios de carrera administrativa (479) realizada en el aplicativo EDL APP de
la CNSC por parte de los evaluadores fue la siguiente:
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NIVEL TOTAL DE SOBRESALIENTE | SATISFACTORIO | SOBRESALIENTE
FUNCIONARIOS 100%

Profesional 250 243* 4* 1
Técnico 49 46 3 1
Asistencial 180 173 7 4
Total 479 462 14 6

Del nivel profesional * dos funcionarios se encuentran en comision y uno con maxima
incapacidad para el periodo  de evaluacién en mencion.

Los Gerentes publicos fueron evaluados en la vigencia 2022 y suscribieron Acuerdos de
Gestion para la vigencia 2023.

El personal vinculado en provisionalidad para efectos de evaluacion son 461 y se realizé por
parte de los evaluadores la respectiva evaluacién del periodo comprendido del 1 de febrero de
2022 al 31 de enero de 2023.

En la vigencia 2023, se realiz6 evaluacién a las competencias comportamentales a nuestros
colaboradores vinculados mediante OPS denominada “Vamos a hablar de sus competencias”
en el aplicativo ALMERA. En la vigencia 2023 con corte 30 de junio, evaluaron por parte de los
supervisores a 4432 colaboradores de OPS, teniendo en cuenta las competencias establecidas
por la Subred que fueron concebidas a partir de nuestros valores y principios institucionales.

9.4.2.5. Resultados Acuerdos Sindicales y Teletrabajo 2023
o Acuerdos sindicales

El Acuerdo Colectivo 2023 surgi6 de una concertacion entre la Administracion y las
organizaciones sindicales ADAE (Asociacion Distrital de Auxiliares de Enfermeria de Bogota
D.C.), SINDESS (Sindicato Nacional de la Salud y Seguridad Social- CUT), ASSESALUD
(Agremiacion Sindical del Sector Salud — UNETE, SINALTRAESES (Sindicato Nacional de
Servidores Publicos de las Empresas Sociales del Estado), SINTRASALUD (Sindicato de Rama
de los Trabajadores, Empleados, Funcionarios, Contratistas y Servidores de la Salud y
Seguridad Social del Territorio nacional), SINDISTRITALES (Sindicato de Empleados Distritales
— CUT), SINTRAHOSKEN SUBRED SUROCCIDENTE — CUT (Sindicato de los Trabajadores
de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E.), SINCOEST (Sindicato
Colombiano Estatal), ANEC — Seccional Cundinamarca (Asociacion Nacional de Enfermeras de
Colombia) y ASMEDAS (Asociacion médica sindical de Bogotd y Cundinamarca).

El mismo fue firmado el 20 de junio de 2023 por los representantes y negociadores tanto de la
administracion como de las diferentes asociaciones sindicales, con la finalidad de mantener y
mejorar condiciones dighas y justas de trabajo en ejercicio del mecanismo constitucional
denominado “negociacion colectiva de trabajo de empleados publicos”, el cual, sin duda,
contribuyo a una mejor prestacion del servicio publico de salud a cargo del Estado.

Durante la negociacion se concert6 frente a puntos muy importantes como lo son la provision de
vacantes para la vigencia 2023, tiempos, frecuencias y estrategias para establecer pausas
activas dentro de la jornada laboral, permiso remunerado por antigiiedad, alianzas con
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instituciones médico — veterinarias, entre otros.

Para el Acuerdo Colectivo Laboral 2023 suscrito entre la Subred Integrada de Servicios de
Salud Sur Occidente E.S.E y las Organizaciones Sindicales participantes en la negociacion
ADAE, SINDESS, ASSESALUD, SINALTRAESES, SINTRASALUD, SINTRAHOSKEN,
SINCOEST, ANEC y ASMEDAS, se acordaron 87 puntos (realizando seguimiento a 78 que son
de tramite) de los cuales se han cumplido 45 y, se encuentran en trdmite 31 para un avance
total del 79%.

Adicionalmente, se avanz6 en la creacion de una herramienta que facilite la compilacion, el
seguimiento y el cumplimiento de acuerdos anteriores y los suscritos durante la vigencia.

o Teletrabajo y politica de desconexién laboral

La Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E implemento6 la modalidad de
teletrabajo suplementario a través de la Resolucion 0582 del 26 agosto de 2022, a través de la
misma se realizé la primera convocatoria culminando exitosamente con la firma del acuerdo de
voluntariedad el 30 de noviembre de 2022 con 15 teletrabajadores.

Para la vigencia 2023 se expidié la Resolucion 0591 del 10 de agosto de 2023, por medio de la
cual se llevé a cabo la segunda convocatoria para la modalidad de teletrabajo suplementario,
para lo cual fueron suscritos 11 acuerdos de voluntariedad de nuevos teletrabajadores el 09 de
noviembre de 2023.

Como resultado de lo anterior, a la fecha se cuenta con un total de 26 personas en la modalidad
de teletrabajo, quienes cuentan con la respectiva formalizacién de ingreso a esta alternativa de
trabajo. Siendo asi que, previo al ejercicio de sus actividades desde el lugar de residencia
donde teletrabajaran, adelantan las gestiones previas relacionadas a conectividad y plan de
trabajo con sus jefes inmediatos para el seguimiento por parte de la Direccion de Gestion de
Talento Humano.

En lo que respecta al derecho a la desconexién laboral, en concordancia con lo dispuesto en la
Ley 2191 de 2022 “Por Medio De La Cual Se Regula La Desconexién Laboral - Ley De
Desconexion Laboral”, la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E en el
mes de julio de 2023 implemento la Politica de Desconexion Laboral, la cual se encuentra
normalizada en el aplicativo Almera a través del codigo 01-01-OD-0042.

Dicha politica busca garantizar y promover el derecho a la desconexién laboral que le asiste a
los servidores publicos, en aras de propiciar el desarrollo personal, bajo criterios de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral destacando el derecho que tienen los mismos a disfrutar
de su tiempo libre y de descanso.

En aras de garantizar el ejercicio del derecho a la desconexion laboral, la entidad implemento
un Instructivo normalizado en el Aplicativo Almera mediante codigo 04-02-IN-0009 el cual
contiene, los mecanismos de proteccion del derecho a la desconexion laboral y los
procedimientos para la presentacién de quejas por presuntas vulneraciones.

La politica de Desconexion Laboral fue socializada en los meses de agosto y de septiembre de

2023 a través de encuentros de aprendizaje continuo, contando con la participacion de los
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propendiendo por la garantia de los derechos de los servidores y, la dignificacion laboral.

9.4.2.6. Resultado Plan de Accién Anual PAA del 2023

La Direccién de Talento Humano realiza seguimiento de autocontrol en reuniones de equipo
primario con lideres de subprocesos y profesionales de apoyo respetivamente. El monitoreo de
estos indicadores se realizd con la participacion de los lideres de los subprocesos de formacion
y desarrollo, calidad de vida del trabajador, evaluacién del desempefio, lider de seleccion,
remuneracion, y profesionales de apoyo del subproceso de administracion del talento humano
con el objetivo de presentar el resultado de las mediciones realizadas en cada uno de los
diferentes indicadores frente al cumplimiento de las metas institucionales definidas para cada
uno de ellos. A cierre 31 de diciembre se reporta el 100% de cumplimiento de las metas
definidas de los 12 indicadores del PAA del proceso de la vigencia 2023 dentro de los cuales 2

indicadores aportan en las metas institucionales de formalizacion y dignificacion laboral

RESULTADOS DEL PLAN ANUAL DE LA VIGENCIA 2023

INDICADORES

META

RESULTADO

%
CUMPLIMIENTO

INDICADOR

Porcentaje de Cumplimiento
del Plan Institucional de
Capacitacion-PIC Subred Sur
occidente ESE

95%

100%

100%

EFICACIA

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

100%

100

100%

EFICACIA

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

%
90

97.3%

100%

EFICACIA

Porcentaje de ejecucion del
plan de accién 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 priorizacion de la medicién
obtenida en la Subred

100%

100

100

EFICACIA

Cumplimiento capacitaciéon en
lineamientos de SARLAFT
Subred Sur Occidente ESE

95%

98.1%

100

EFICACIA

Cumplimiento de acciones

100%

100

100

EFICACIA
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INDICADORES META | RESULTADO | CUMPLIMIENTO | INDICADOR

para cierre de Oportunidades
de Mejora asignadas al
proceso

Segwmlen_to de z_iutocontrol a | 100% 100 EFICACIA
la matriz de riesgo del 100

Proceso

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

90% 100 100 EFICACIA

Vacantes definitivas provistas
a través de la estrategia de
formalizacion y dignificacion | 100% 100% 100% EFICACIA

laboral. Subred Sur Occidente

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. Subred Sur
Occidente ESE

25 )
Dias | 18-9dias 100 EFICIENCIA

7% 1.0% 100 EFECTIVIDAD

9.4.2.7. Resultados Planes de Mejora del 2023

Para la vigencia 2023 el proceso de Talento humano matricul6 un total de 18 oportunidades de
mejora que estuvieron distribuidas de la siguiente manera de acuerdo con la fuente de origen:
(8) Oficina de Control Interno; (9) Icontec y (1) Superintendencia Nacional 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 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 descritos a continuacion:

a) Porcentaje de cumplimiento de las acciones de mejoramiento establecido. (mayor al 95%).

b) Indicador de impacto con dos tendencias positivas para su cierre y con seguimientos
posterior del indicador.

c) Determinar factor de éxito o impacto e incorporacion en los procesos institucionales.

d) No presentar reincidencia posterior por la misma causa, en el Gltimo ciclo.
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o Porcentaje de ejecucion 2023 de 95.45% de primer y segundo orden.

Para la vigencia 2024 , las oportunidades de mejora que deriven de la autoevaluacion de la
Mesa de talento Humano y las generadas por 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.

9.4.2.8. Resultados matriz de riesgos del 2023

La Direccion de Gestion del Talento Humano tiene definidos a la vigencia 2023 los siguientes
riesgos dos (2) operacionales 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 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)

. Posibilidad de afectacion econémica y reputacional por liquidacion errénea de la ndémina, 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 digitacién de
la némina (2 controles y Reporte Trimestral)

. Posibilidad de afectacion 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 presentacién 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
seleccidn 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 2024 se proyectara la matriz de riesgos de la nueva vigencia a partir de los
lineamientos institucionales para su formulacion. Las acciones seran monitoreadas mensual y
trimestralmente para la mitigacion de los riesgos que sean definidos durante formulacién

9.4.3PLANES Y PROGRAMAS DE TALENTO HUMANO 2024.

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

“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 53 de 58



PLAN ESTRATEGICO | Version: 7
S DE GESTION DE Fecha de
. d Insegrass de Servicios de Salud ion: 29/01/2024 i
MO il TALENTO HUMANO | aprobacion: -
ur Occidente ES.E. L ALCALDIAMAYOR
2024 Cadigo: 04-00-PL-0001 DE BOGATA D.C,

9.4.3.1. Plan Anual de Vacantes 2024

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

No. TOTAL No.
DE TOTAL TOTAL,
SERVIDORES EMPLEQOS EMPLEOS |VACANTES
CREADOS [ OCUPADOS

SUBTOTAL PUBLICOS 1526 1036 490
SUBTOTAL

OFICIALES 164 53 111

TOTAL, PLANTA 1690 1089 601

Fuente Direccion de Talento Humano 2023

9.4.3.2. Plan de Prevision de Recursos 2024

Objetivo General: Contrastar los requerimientos de personal con la disponibilidad interna de la
entidad con el propoésito de adoptar las medidas necesarias para atender dichos requerimientos
para garantizar la prestacion de servicios de la entidad.

Con relacién al consolidado a las vacantes definitivas reportadas en la Oferta Publica de
Empleo de Carrera Administrativa, se tiene que de acuerdo con el estado de provision se
cuenta con un total de 982 vacantes distribuidas en 527 empleos vacantes en provisionalidad,
421 no provistos, 34 provistos mediante encargo por derecho preferencial.

RESUMEN DE VACANTES POR ESTADO DE PROVISION 2023

ESTADO DE PROVISION CANTIDAD DE VACANTES
En provisionalidad 527
No provisto 421
Provisto en Encargo 34
Total 982

Fuente: Direccion de Gestiéon del Talento Humano. Corte 31 de diciembre de 2023
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RESUMEN DE VACANTES POR ESTADO DE PROVISION

2023
982
527 421 34
EN NO PROVISTO PROVISTO EN TOTAL
PROVISIONALIDAD ENCARGO

Fuente: Direccion de Gestion del Talento Humano. Corte 31 de diciembre de 2023

9.4.3.3. Plan Institucional de Capacitacién 2024

Objetivo: Reforzar 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 y a la cultura del aprendizaje continuo.

El Plan Institucional de Capacitacion — PIC vigencia 2024 se encuentra articulado con los
lineamientos del Plan de Desarrollo 2020 — 2026, el plan de Desarrollo Distrital 2020-2024, Plan
territorial de Salud, Politica de Atencién Integral de Salud (PAIS), Politica Nacional de Salud
Mental, Politica Nacional del Talento Humano en Salud, el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion MIPG, Plan Nacional de Formacion y Capacitacion — PNFC 2023-2030 del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la plataforma estratégica (misién, vision,
principios, valores) de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., con el
fin de formar a los colaboradores con sentido de pertenencia donde se brinden servicios de
calidad, humanizados, aportando a la innovacién, gestién del conocimiento y a la acreditacion.

La estructura del Plan Institucional de Capacitacion esta determinada bajo un esquema
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 Funcién Publica (gestion del conocimiento y la
innovacion, creacién de valor publico, trasformacion digital y probidad y ética de la publico).

9.4.3.4. Plan de Bienestar Social e Incentivos 2024

El Plan de Bienestar Social e Incentivos 2024 de la Subred Sur Occidente E.S.E., se enfoca en
lograr la satisfaccion colaboradores, docentes y estudiantes a través de las actividades ludicas,
deportivas, recreativas, culturales y que generen ambientes de trabajo positivos logrando asi la
participacion de los trabajadores, el compafierismo y la cultura organizacional, lo que permitira
la mejora de las condiciones de clima laboral; convirtiéndose en una herramienta para lograr la
alineacion de los objetivos personales con los objetivos organizacionales, en concordancia con
la mision, visién, valores y principios de la Entidad.

Entendido esto, el Plan de Bienestar Social e Incentivos esta en marcado en la armonizacion de

“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 55 de 58



PLAN ESTRATEGICO Version: 7
DE GESTION DE Fecha de

.- f;h:e-’! Irr“vV\ de Servicios de Salud 29/01/2024

aprobacion: i
2 Sur Occidente E.S.E. TALENTO HUMANO v ALCALD(AMAYOR
2024 Cadigo: 04-00-PL-0001 DE BOGATA D.C.

las estrategias asociadas a empresa familiarmente responsable, los ejes de medicion de clima
laboral por parte del DASCD y teniendo en cuenta los lineamientos del nuevo plan de bienestar
nacional 2023 — 2026 del Departamento Administrativo de la Funcién Pudblica, las sugerencias
dadas por parte de la Oficina de Control Interno y acuerdos laborares 2023, en primera
instanciase adoptan los ejes del plan de funcion publica.

Para la vigencia 2024 se definen 5 ejes que enmarcan la innovacién de estrategias que
permitan mejorar el bienestar laboral de los colaboradores de la Subred Integrada de Servicios
de Salud Sur Occidente E.S.E. Las actividades contempladas en el plan de bienestar en sus
cinco ejes (Salud, Vida y Familia, Teniendo redes solidarias y saludables, Experiencias Digitales
para tu Bienestar, Transformacién Cultural e Integridad y Clima Laboral) se tienen en cuenta los
siguientes aspectos:

e Crear un entorno laboral positivo en el cual se busca reconocer, apoyar y equilibrar la
vida laboral y personal de los colaboradores, ademas de proporcionar herramientas
para su desarrollo continuo.

e Promover una cultura organizacional diversa, inclusiva y respetuosa implica fortalecer
el respeto, fomentar la diversidad y garantizar oportunidades equitativas en todas las
actividades laborales y personales de los colaboradores.

o Impulsar habilidades digitales entre colaboradores mejora la productividad vy
contribuye a su motivacion y bienestar laboral al facilitar sus tareas diarias

e Armonizar comportamientos con la cultura de la Subred Sur Occidente, abordando la
resolucion de conflictos, relaciones interpersonales y fortalecimiento de competencias
de

o liderazgo. Esto busca crear ambientes laborales armoniosos y saludables para los
colaboradores.

e Fomentar el bienestar de los colaboradores implica fortalecer su sentido de
pertenencia y vocacién por el servicio publico a través de principios y valores
institucionales, mejorando habilidades y competencias para incentivar el aprendizaje
continuo y motivar un mejor desempefio laboralFomentar una cultura corporativa.

Enmarcados en estos conceptos y teniendo en cuenta lo anterior, se han contemplado
diferentes actividades, las cuales se encuentran inmersas en los cinco ejes mencionados del
Plan de Bienestar social e incentivos, lo cuales permiten contribuir a la mejora continua del
personal que labora y desarrolla actividades en nuestra institucion, al igual que a los diferentes
procesos institucionales.

9.4.3.5. Plan de Trabajo Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo
SG-SST 2024

Teniendo en cuenta el seguimiento continuo al cumplimiento de los requisitos minimos segun
Resolucion 0312 de 2019; el Plan de trabajo 2024 del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud
en el Trabajo se enfocard en la gestion para realizacién de la auditoria interna por parte de la
PAMEC / OCI, la socializacion de la rendicion de cuentas por parte de todos los actores del
Sistema.

Se tiene como objetivo lograr la recopilacion de los datos sociodemogréficos de los funcionarios
y la inclusion en las estadisticas de accidentalidad del personal en practica formativa, asi como
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la adquisicibn de EPP especificos, y sillas ergonémicas entre otros. Ademas de incentivar
actividades en prevencién y promocion dentro del programa del Entornos laborales seguros y
saludables para mitigar el riesgo de patologias cardiovasculares y estrategias enfocadas a
disminuir el riesgo osteomuscular con la formacion a los diferentes actores que intervienen en
las adecuaciones de los puestos de trabajo.

9.4.3.6. Acuerdos sindicales

Para la vigencia 2024 se proyecta seguir trabajando en el cumplimiento de los acuerdos
suscritos entre la administracion y las organizaciones sindicales trabajando en pro de la
dignificacién laboral y el apoyo al cumplimiento de los planes de bienestar e incentivos,
capacitacion y los diferentes estandares de acreditacion y habilitacion de la Subred Integrada de
Servicios de Salud.

Teletrabajo

Para el 2024 la meta tratandose de la modalidad de teletrabajo es ampliar el numero de
servidores publicos de la Subred que desean acceder a la misma, fortaleciendo para tal efecto
los lineamientos de seguimiento y la socializacion de perfiles con el fin de promover esta
practica para perfiles administrativos y asistenciales con atencion a la naturaleza de las
funciones, lograr determinar los grandes beneficios de esta modalidad de trabajo.

9.5. SEGUIMIENTO Y MEDICION DEL PLAN

Seguimiento

Autocontrol Equipo de la Direccion de
Gestion  del  Talentojseguimiento de Trimestral
Humano Indicadores

Auditoriainterna Equipo de Control Interno  |Auditoria Segln Programacion

El presente documento estéa 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 Gestion 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 continuacion los indicadores que medirdn los resultados de los objetivos

especificos del presente Plan Vigencia 2024
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* Porcentaje de Cumplimiento del Plan Institucional de Capacitacion-PIC Subred Sur
Occidente ESE.

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

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

* Cumplimiento capacitacion en lineamientos de SARLAFT Subred Sur Occidente ESE.

* Cumplimiento del plan de trabajo formulado para mejorar la cultura organizacional en la
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.
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 formalizacién y dignificacién
laboral Subred Sur Occidente ESE

* Oportunidad del proceso seleccién Subred Sur Occidente ESE

* Rotacion de Personal evaluado de acuerdo a los ingresos y retiros de los colaboradores
durante la vigencia. Subred 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 Gestién Estratégica de Talento Humano
tanto cualitativa como cuantitativamente

b. Equipo de Mejoramiento de Talento Humano
La mesa de trabajo se relune 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 2024*
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Cortazar Velarde, J.C., Lafuente, M & Sanginés, M. (Eds.) Al Servicio del Ciudadano: Una
Década de Reformas del Servicio Civil en América Latina (2004-2013). BID Publicaciones
Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) para el Sector Publico
Colombiano.

Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital: Politica publica distrital de Gestion
Integral de Talento Humano, Programa ambientes laborales diversos, amorosos y seguros,
2019-2030

Plan Estadistico Distrital Estandares estadisticos para la incorporacion del enfoque
poblacional-diferencial e interseccional en la produccion y difusién de las estadisticas del
Distrito Capital junio 2022

Circular Externa 002 DASCD del 17 enero de 2023

Plan Estratégico Sectorial Direccionamiento Estratégico Oficina Asesora de Planeacién —
DAFP y ESAP Version | Diciembre 2023.

11. ANEXOS PLAN ESTRATEGICO DE GESTION DE TALENTO HUMANO 2024

Plan de Trabajo Bienestar Social e incentivos 2024
Plan de Trabajo Plan Institucional de capacitacién 2024
Plan de Trabajo SST 2024

Documento Plan institucional de Capacitacion 2024
Documento Plan de Bienestar Social e incentivos 2024
Plan anual de vacantes 2024

Plan de previsién de Recursos Humanos 2024

21-01-2018 |[Emision del Plan

31-01-2019 |Actualizacion del Plan para la vigencia 2019

31-01-2020 |Actualizacion del Plan para la vigencia 2020

28-01-2021 |Actualizacion del Plan para la vigencia 2021

28-01-2022 |Actualizacion del Plan para la vigencia 2022

24/01/2023 |Actualizacion del Plan para la vigencia 2023

1
2
3
4
5
6
7

29/01/2024 |Actualizacion del Plan para la vigencia 2024

No Aplica.

Se aplica el Proceso de Gestion del Talento Humano.
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