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1. OBJETIVO 

 

Contribuir a la mejora integral de la calidad de vida de los colaboradores, docentes y 

estudiantes de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., mediante la 

implementación de actividades que promuevan el bienestar físico, mental y emocional, el 

desarrollo personal y profesional, la inclusión y diversidad, permitiendo así el desarrollo integral 

de los colaboradores y sus familias. 

 

1.1. Objetivos específicos 

 

 Promover la integración y el buen uso del tiempo libre entre los colaboradores docentes 
y estudiantes a través de actividades culturales, sociales, recreativas y deportivas. 

 Contribuir a los colaboradores, docentes y estudiantes mediante la ejecución de los 
cinco ejes del plan de bienestar, favoreciendo el desarrollo integral del empleo, el 
mejoramiento de su calidad de vida y el de su familia. 

 Brindar información a los funcionarios que están próximos a su retiro laboral con el fin de 
facilitarle el proceso para su pensión y su adaptación al cambio. 

 Determinar a través de las actividades priorizadas los niveles de satisfacción del cliente 
interno, docentes y estudiantes. 

 Promover actividades que le permitan a los colaboradores, mejorar su ambiente laboral 
tenido en cuenta factores relacionados con la resolución de conflictos y salud mental.  

 Motivar y reconocer el desempeño y contribución de los colaboradores para alcanzar los 
objetivos organizacionales, por medio de la entrega de incentivos pecuniarios y no 
pecuniarios.  

 

2. ALCANCE 

 

El Plan de Bienestar Social e Incentivos 2024 está dirigido a los colaboradores docentes y 

estudiantes de la Subred Integrada de Servicios Sur Occidente E.S.E. 

 

3. DEFINICIONES 

 

Para el desarrollo del presente plan se tendrán en cuenta las siguientes definiciones como base 
para comprender el alcance y su importancia:  
 

 Beneficios de salario emocional: El salario emocional es un concepto asociado a la 
retribución de un empleado en la que se incluyen cuestiones de carácter no económico, 
cuyo fin es satisfacer las necesidades personales, familiares y profesionales del 
trabajador, mejorando la calidad de vida del mismo, fomentando la conciliación laboral. 

 Bienestar: Cualidad y estado del ser humano de obtener satisfacción a través del 
disfrute de los recursos disponibles, que está compuesto por factores físico (salud, 
seguridad física), interpersonales (relación con compañeros, familia y comunidad), 
intrapersonal (aspectos psicológicos, emociones, autoestima, espiritualidad) y materiales 
(ingresos, vivienda, transporte) que aportan al mejoramiento de la calidad de la vida de 
la persona. 
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 Calidad de vida laboral: La calidad de vida laboral se expresa como el nivel o grado en 
el cual se presentan condiciones internas y externas en el ambiente de trabajo, que 
contribuyen a enriquecer, madurar y potencializar las cualidades humanas de los 
servidores públicos junto con su grupo familiar. 

 Clima Organizacional: Es el ambiente generado por las prácticas de los trabajadores o 
colaboradores de una empresa y que se materializa en las actitudes que tienen para 
relacionarse. Teniendo como objetivo construir un espacio laboral más satisfecho y feliz.  
Para el proceso de medición se debe tener en cuenta el conjunto de percepciones y 
sentimientos compartidos que los funcionarios desarrollan en relación con las 
características de la entidad, tales como políticas, prácticas y procedimientos formales e 
informales, como, por ejemplo, estilos de liderazgo, relaciones laborales, comunicación, 
desarrollo del talento humano, condiciones físicas, estrategias organizacionales, entre 
otros. 

 Conflicto: Es un fenómeno social en el que dos o más partes perciben que tienen 
intereses contrapuestos y exteriorizan dicha percepción a través de conductas dirigidas 
a obtener respuestas una respuesta para el mismo.  

 Empresa Familiarmente Responsable - EFR: es un modelo de Gestión de la 
Conciliación y la Igualdad dentro de las organizaciones. EFR responde a una nueva 
cultura socio-laboral y empresarial basada en la flexibilidad, el respeto y el compromiso 
mutuos. 

 Encuesta: Mecanismo que se ha mantenido a través del tiempo, de carácter anónimo, 
que favorece la participación y libre expresión de los colaboradores sobre aspectos 
generales de la institución. 

 Hospital universitario: Son instituciones donde confluyen la investigación, la docencia 
y la calidad de la atención en salud, todo esto para beneficio del paciente y con el fin de 
formar el talento humano en salud. 

 Incentivos: Compensación por realizar las actividades asignadas, condicionado a la 
medición del resultado.  

 Incentivos pecuniarios: Reconocimientos económicos que se asignaran a los mejores 
equipos de trabajo de la Entidad 

 Incentivos no pecuniarios: Es el conjunto de Programas flexibles, dirigidos a 
reconocer individuos por su desempeño productivo en niveles de excelencia. 

 Integralidad: La capacitación debe contribuir al desarrollo del potencial de los 
empleados en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el 
aprendizaje en equipo y con el aprendizaje organizacional. 

 Innovación: La innovación representa la acción de innovar. Es un proceso donde se 
agrega algo novedoso que aporta valor; es decir, cuando se cambian elementos o ideas 
que ya existen, transformándolas en algo mejor o creando nuevas que generen un 
impacto positivo.  

 Investigación: Es un proceso intelectual y experimental que comprende un conjunto de 
métodos aplicados de modo sistemático con la finalidad de indagar sobre un asunto o 
tema, así como de ampliar o desarrollar su conocimiento hacia áreas de interés 
científico, humanístico, social o tecnológico.  

 Mecanismos de Escucha Internos: Son herramientas que permiten al cliente interno 
manifestar de forma escrita o verbal sus inquietudes, reclamos, comentarios, 
sugerencias, quejas y felicitaciones, frente a la institución y su proceso. 

 Necesidad: Carencia de algo, algo que se requiere o que hace falta. 
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 Principios: Los principios organizacionales son aquellos que marcan el comportamiento 
esperado por los integrantes de una entidad. 

 Valores Organizacionales: Son definidos como el conjunto de creencias o cualidades 
que un grupo de personas consideran importantes.  

 

4. NORMATIVIDAD RELACIONADA 

 

A continuación, se relacionan las normas vigentes y pertinentes para la elaboración, ejecución 
y seguimiento del Plan de Bienestar Social e Incentivos: 
 

NORMA CONTENIDOS ESPECIFICOS BIENESTAR 

Constitución Política de 
Colombia 1991 

Título II y Capítulo 2°, artículos 52, 57 y 70, relacionados con los 
aspectos de bienestar e incentivos. 

Decreto 1567 del 5 de 
agosto de 1998 
 

Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitación y el Sistema de 
Estímulos para los Empleados del Estado. En su capítulo II y III Artículos 
18 al 40. 

Ley 909 del 23 de 
septiembre de 2004 

Por la cual se expiden normas que regulan el Empleo Público, la Carrera 
Administrativa, la Gerencia Pública y se dictan otras disposiciones. En su 
artículo 16, relacionado con las Comisiones de personal 

Ley 1221 de 2008  Por la cual se establecen normas para promover y regular el Teletrabajo 
y se dictan otras disposiciones, específicamente en el artículo 6 se 
estipulan las garantías laborales, sindicales y de seguridad social para 
los teletrabajadores: 
 
(…) Numeral 5. indica que la asignación de tareas para los 
teletrabajadores deberá hacerse de manera que se garantice su derecho 
a contar con un descanso de carácter creativo, recreativo y cultural. 
 
Numeral 6. Lo dispuesto en este artículo será aplicado de manera que se 
promueva la igualdad de trato entre los teletrabajadores y los demás 
trabajadores, teniendo en cuenta las características particulares del 
teletrabajo y, cuando proceda, las condiciones aplicables a un tipo de 
trabajo idéntico o similar efectuado en una empresa. 
 
La igualdad de trato deberá fomentarse, en particular, respecto de: 
 
a) El derecho de los teletrabajadores a constituir o a afiliarse a las 
organizaciones que escojan y a participar en sus actividades. 

Decreto Único 
Reglamentario del Sector 
de Función Pública 1083 
de 2015  

  
Por el cual de recopila los decretos 1227 de 2005 y 1567 de 1998, Titulo 
10 – Sistema de Estímulos- 

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 protección 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 públicas territoriales y 
empresas privadas y se dictan atrás disipaciones. 

Circular Externa No. 027 
de 2018 

Lineamientos para el proceso de desvinculación del servicio público en el 
Distrito Capital y Plan de Acogida. 



 

PLAN DE 
BIENSESTAR 

SOCIAL E 
INCENTIVOS  

 

Versión: 12 

 

Fecha de 
aprobación:  

24-01-2025 

Código:  04-03-PL-0001 

 

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

Página 6 de 64 

NORMA CONTENIDOS ESPECIFICOS BIENESTAR 

Circular 003 del 28 de 
noviembre de 2018 

Lineamiento para institucionalizar la semana de reconocimiento y 
empoderamiento de las mujeres servidores públicos del Distrito Capital.   

Decreto 612 del 04 de 
abril de 2018 

Por la cual se fijan directrices para la integración de los planes 
institucionales y estratégicos al plan de Acción por parte de las entidades 
del estado. 

Ley 1952 de 2019 
Código General 
Disciplinario 

Señalan entre otros, derechos de los servidores públicos, en participar en 
todos los programas de bienestar social que para los servidores públicos 
y sus familiares establezcan el Estado, tales como los de vivienda, 
educación, recreación, cultura, deporte y disfrutar de estímulos e 
incentivos conforme a las disposiciones legales o convencionales 
vigentes. 
 
 

CONPES D.C. Consejo 
Distrital de Política 
Económica y Social del 
Distrito Capital 2019 

Política Pública Distrital de Gestión Integral de Talento Humano 2019-
2030. 

Ley 1960 de 2019  Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 
1998 y se dictan otras disposiciones, en el artículo 3, modifica el literal g) 
del artículo 6 del Decreto-ley 1567 de 1998. “g) Profesionalización del 
servicio Público. Los servidores públicos independientemente de su tipo 
de vinculación con el Estado, podrán acceder a los programas de 
capacitación y de bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las 
necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el presupuesto 
es insuficiente se dará prioridad a los empleados con derechos de 
carrera administrativa.” 

 Acuerdo Colectivo 
Año 2020 – 2022 
Acuerdo colectivo laboral 
2023 y 2024 

Acuerdo colectivo 2020-2022, 2023 y 2024 suscritos entre las 
organizaciones sindicales de los empleados Públicos de la Subred 
Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E. 

Ley 2191 de 2022  "Por medio de la cual se regula la desconexión laboral - ley de 
desconexión laboral" en su artículo 1. Objeto. Esta ley tiene por objeto 
crear, regular y promover la desconexión laboral de los trabajadores en 
las relaciones laborales dentro de las diferentes modalidades de 
contratación vigentes en el ordenamiento jurídico colombiano y sus 
formas de ejecutarse, así como en las relaciones legales y/o 
reglamentarias, con el fin de garantizar el goce efectivo del tiempo libre y 
los tiempos de descanso, licencias, permisos y/o vacaciones para 
conciliar la vida personal, familiar y laboral. 

Y posterior a ello se define Desconexión Laboral en el artículo 3. 
Entiéndase como el derecho que tienen todos los trabajadores y 
servidores públicos, a no tener contacto, por cualquier medio o 
herramienta, bien sea tecnológica o no, para cuestiones relacionadas 
con su ámbito o actividad laboral, en horarios por fuera de la jornada 
ordinaria o jornada máxima legal de trabajo, o convenida, ni en sus 
vacaciones o descansos. 

Por su parte el empleador se abstendrá de formular órdenes u otros 
requerimientos al trabajador por fuera de la jornada laboral. 

Programa Nacional de 
Bienestar – Departamento 
Administrativo de la 

Programa Nacional de Bienestar 2023 -2026, en el cual se dictan 
generalidades a tener encuesta en la implementación de los programas 
de bienestar social e incentivos de las entidades públicas. 
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NORMA CONTENIDOS ESPECIFICOS BIENESTAR 

Función Pública “2023-
2026” y/o demás 
vigencias 

Directiva 004 del 27 de 
diciembre 2023 

Lineamientos estructura física para el bienestar laboral en cumplimiento 
numeral 5 de acuerdo colectivo laboral 2023 

Circular Externa No. 100 
001-2024 

Departamento Administrativo de la Función Pública, quien indica que el 
plan estratégico del Talento Humano debe incluir las acciones 
relacionadas con capacitación, bienestar e incentivos entre otros (…) 

Circular Externa 001 del 
2025 

Departamento Administrativo del Servicio Civil. Lineamientos planeación 
estratégica del talento humano 2025. 

 

5. DESARROLLO DEL PLAN 

 

El Plan de Bienestar Social e Incentivos 2025 de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur 

Occidente E.S.E., se enfoca en lograr la satisfacción colaboradores, docentes y estudiantes a 

través de las actividades lúdicas, deportivas, recreativas, culturales y que generen ambientes 

de trabajo positivos logrando así la participación de los trabajadores, el compañerismo y la 

cultura organizacional, lo que permitirá la mejora de las condiciones de clima laboral; 

convirtiéndose en una herramienta para lograr la alineación de los objetivos personales con los 

objetivos organizacionales, en concordancia con la misión, visión, valores y principios de la 

entidad. 

 

Teniendo en cuenta que la misión de la Subred Sur Occidente E.S.E., es trabajar con 

estándares superiores de calidad, vocación de docencia e investigación, en coordinación con 

actores públicos y privados, aportando a los Objetivos de Desarrollo Sostenible, el bienestar de 

los colaboradores y a la calidad de vida de la población, el presente plan esta direccionado a la 

identificación de necesidades de bienestar (estándar 104), incentivos, reconocimientos, 

ambiente de trabajo, preparación para la jubilación y el retiro laboral (estándar 115) y la 

medición de clima organizacional (estándar 116). 

 

Bajo la misma línea se encuentra la Política del Talento Humano que tiene por objetivo 

“Gestionar las necesidades del talento humano  (colaboradores, docentes y estudiantes) de la 

Subred Sur Occidente ESE, en las fases de planeación, administración y desvinculación 

mediante el desarrollo de lineamientos, planes y programas que mejoren las competencias, el 

clima organizacional y las condiciones de trabajo dignas y decentes, que fortalezca 

bienalmente la cultura organizacional”, la cual marca la necesidad de planear, ejecutar y hacer 

seguimiento del Plan de Bienestar Social e Incentivos para la vigencia 2025, con el fin de 

impactar positivamente el clima organizacional y promover la integración y el trabajo en equipo. 

 

Con lo anterior, se contribuirá al mejoramiento de la calidad de vida laboral de los 

colaboradores, docentes y estudiantes a través de actividades que promuevan la salud mental, 
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la práctica de deportes, el juego como medio de aprendizaje, la comunicación asertiva, 

incentivos y un liderazgo positivo. 

 

Finalmente, el plan de bienestar social e incentivos se desarrolla conforme la normatividad 

vigente, política de Talento Humano y lineamientos de la función pública, resultados de la 

matriz de autoevaluación de la Gestión del Talento Humano, resultados índice de Desempeño 

Institucional 2023, analítica de datos SIDEAP así como la identificación de necesidades de los 

colaborados de la Subred lo que permitirá el desarrollo de actividades y estrategias que 

inventen a la motivación y satisfacción de los colaboradores.  

 

Es por consiguiente que a continuación se describen los siguientes puntos. 

 

5.1. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE BIENESTAR E INCENTIVOS 

 

El diagnóstico de Necesidades de Bienestar Social e Incentivos se realizó tomando como 
referencia las siguientes fuentes de Lectura: 
 

 Lectura de necesidades al colaborador mediante encuesta virtual de Bienestar Social e 
incentivos y formación y Desarrollo 2024-2025. 

 Análisis encuesta de caracterización del Talento Humano tomado de la analítica de 
datos SIDEAP. 

 Análisis resultados matrices de autoevaluación de la Gestión del Talento Humano. 

 Análisis resultado índice de Desempeño Institucional 2023. 

 Lectura de necesidades según resultados obtenidos de la medición de cultura 2023. 
 
5.1.1 Lectura de necesidades al colaborador mediante encuesta virtual de 

Bienestar Social e incentivos y formación y Desarrollo 2024-2025 
 
Esta encuesta, se aplicada con el objetivo de evidenciar cual es la percepción y 
satisfacción de nuestros colaboradores, ante las actividades desarrolladas durante la 
vigencia 2024, pero adicional a ello identificar cuáles son las necesidades e intereses de 
los colaboradores, estas nos permiten tener una base para la planeación y desarrollo 
del presente plan.  
 
La encuesta fue socializada a través de los mecanismos de Comunicación Institucional 
de la Subred de fácil acceso para todos en Almera. 
 
De acuerdo a la calculadora de muestras Question Pro con un universo de 5.641 
colaboradores para el mes de diciembre de 2024, se debía contar con una muestra de 
894 personas a encuestar teniendo un margen de error de 3% y un nivel de confianza 
del 95%. En la recolección de datos se observa la participación de 1.657 colaboradores, 
lo que evidencia que se logró la población objeto sugerida de acuerdo con la muestra de 
confiabilidad antes nombrada.  
 
Para complementar esta información se realiza dentro de este documento el análisis de 
los resultados de la encuesta de caracterización del talento humano realizada por la 
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Dirección de Gestión del Talento Humano la cual fue aplicada a los colaboradores de la 
Subred, vinculados por contrato de prestación de servicios, planta de personal y otros 
(Tercerizados, docentes y estudiantes.  
A continuación, se socializan los resultados encontrados posterior al análisis de la 
información así: 
 
DATOS SOCIODEMOGRÁFICOS 

 
Los datos que a continuación se mencionan son expuestos de acuerdo a la información 
arrojada por el aplicativo Almera en donde se registraron las respuestas de los 
colaboradores en la encuesta de identificación de necesidades de bienestar social e 
incentivos, formación y desarrollo. 
 

DIRECCIÓN TÉCNICA  
# de 

Personas 
Encuestadas  

# Personas 
Activos 

diciembre 
2024 

% 

Cobertura 

Otros  56  NA NA 

Dirección De Gestión Del Talento Humano 42 47 89% 

Oficina Asesora De Comunicaciones 8 9 89% 

Oficina De Calidad 41 50 82% 

Dirección De Contratación 20 26 77% 

Dirección De Servicios Complementarios 275 408 67% 

Oficina De Control Interno 5 11 45% 

Dirección De Gestión Del Riesgo En Salud 611 1517 40% 

Oficina De Gestión Del Conocimiento 6 15 40% 

Subgerencia Corporativa  2 5 40% 

Despacho Del Gerente 2 6 33% 

Dirección Administrativa 70 216 32% 

Dirección De Servicios Ambulatorios 148 474 31% 

Oficina Jurídica 5 16 31% 

Oficina De Control Disciplinario Interno  1 6 17% 

Subgerencia De Prestación De Servicios De Salud 1 6 17% 

Dirección De Servicios De Urgencias 115 715 16% 

Dirección Financiera 60 364 16% 

Oficina Asesora De Participación Comunitaria Y Servicio 
Al Ciudadano 

21 131 16% 

Oficina Asesora De Desarrollo Institucional 7 56 13% 

Dirección De Servicios Hospitalarios 159 1349 12% 

Oficina De Sistemas De Información - Tic- 2 34 6% 

Total, General 1657 5461 
 

Tabla 1: Participación por dependencia en la encuesta de identificación de necesidades de bienestar y capacitación. 

Fuente: Almera: Tabulación _ encuesta _ identificación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 - 2025 

 
En la tabla 1 se puede identificar la participación de los colaboradores en las diferentes 
dependencias evidenciando que las tres direcciones con mayor participación fueron en 
primer lugar la Dirección de Gestión del Talento Humano, con la participación de 47 
colaboradores con un 89% de cobertura, en segundo lugar, se encuentra la Oficina 
Asesora de Comunicaciones, 8 personas con 89% de cobertura y en tercer lugar la 
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Oficina de Calidad con 41 encuestados con una cobertura del 82%, de acuerdo con el 
total de población asignada a cada una de estas áreas. 
 
Adicionalmente se puede observar que las áreas con menor participación son la Oficina 
de Sistemas de Información TIC, 6% de cobertura - 2 encuestados, Dirección de 
Servicios Hospitalarios 12% - 159 encuestados y Oficina Asesora de Desarrollo 
Institucional. 
 
En cuando a las sedes a la cual pertenecen los colaboradores que resolvieron la 
encuesta se puede identificar en la tabla 2, que las unidades con mayor participación 
hacen referencia a los Centros de Salud Puerta de Teja, Asunción Bochica, Boston, 
Patio Bonito, Zona Franca con una cobertura del 100%, seguido se encuentra con 95% 
la sede Cundinamarca. Las sedes con menor porcentaje de participación se pueden 
observar Hospital de Salud Mental Floralia, Centro Día y Porvenir. 
 

Etiquetas de fila 
# 

Encuestados 

# Activos al 
diciembre 

2025 

% 
cobertura 

Centro de Salud Puerta de Teja 7 7 100% 

Centro de Salud Asunción Bochica 19 19 100% 

Centro de Salud Boston 18 18 100% 

Centro de Salud Patio Bonito 16 16 100% 

Centro de Salud Zona Franca 37 37 100% 

Cundinamarca - Sede Administrativa 53 56 95% 

Centro de Salud Alquería 8 9 89% 

Centro de Salud José María 
Carbonell 6 8 75% 

Centro de Salud - Pablo VI Bosa 40 56 71% 

Carvajal - Sede Gestión Documental 12 17 71% 

Centro de Salud Abastos 69 100 69% 

Montevideo - Sede Gestión 
Documental 15 23 65% 

Centro de Salud Catalina 7 11 64% 

Asdincgo - Sede Administrativa 89 159 56% 

Centro de Salud Britalia 5 9 56% 

Centro de Salud Mexicana 10 18 56% 

Centro de Salud Tintal 31 59 53% 

Centro de Salud Trinidad Galán 42 80 53% 

Hospital Pediátrico Tintal 125 255 49% 

Hospital Fontibón 115 303 38% 

Centro de Salud San Pablo 3 8 38% 

Gestión del Riesgo 455 1517 30% 

Centro de Salud Villa Javier 10 34 29% 

Centro de Salud La Estación 8 29 28% 
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Etiquetas de fila 
# 

Encuestados 

# Activos al 
diciembre 

2025 

% 
cobertura 

Centro de Salud Internacional 3 11 27% 

Centro de Salud Olarte 5 19 26% 

Centro de Salud Patios 6 23 26% 

Centro de Salud Alcalá Muzú 10 40 25% 

Hospital de Bosa 125 518 24% 

Hospital Occidente de Kennedy 293 1429 21% 

Centro de Salud Bomberos 4 25 16% 

Centro de Salud Carvajal 5 46 11% 

Centro de Salud El Porvenir 2 20 10% 

Centro de Salud Centro Día 2 23 9% 

Hospital de Salud Mental Floralia 2 36 6% 

Otras sedes no identificadas 0 423 
 

Total, General 1657 5461 
 

Tabla 2: Participación por unidades o sedes en la encuesta de identificación de necesidades de bienestar y capacitación. 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 - 2025 

 
En cuanto al tipo de vinculación, se puede observar en el grafico 1, que la mayor parte 
de participación en la encuesta hace referencia a los contratistas con un 79% que 
equivale a 1.301, colaboradores, un 18% al personal de planta directa, con 299 
funcionarios y el restante 3% que son 57 funcionarios que se toman como terceros. 
 

 
Gráfico 1: Tipo de vinculación del personal encuestado. 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 - 2025 

 
En cuanto al nivel jerárquico de los colaboradores que respondieron la encuesta se 
puede identificar en el siguiente gráfico que los perfiles con mayor participación hacen 
referencia al nivel asistencial con una participación de 1.592 colaboradores, seguido del 
nivel profesional con 471, nivel técnico con 93 personas, los nieves asesor (3) y 
directivo (4). 
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Gráfico 2: Nivel jerárquico del personal encuestado 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2023 – 2024 

 
En torno a la antigüedad se puede identificar que el 36.4% de los encuestados tienen 
más de 10 años en la entidad, incluyendo antes de la fusión, 32% prestando servicios 
entre 3 y 5 años, el 17% entre 0 y 1 año y el restante que equivale al 15% corresponde 
a una antigüedad de entre 1 y 2 años. 

 

 
Gráfico 3: Antigüedad en la Subred. 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 

 
En cuanto a la identificación de Género, se puede evidenciar en la gráfica 3, que la 
mayor parte de la población encuestada hace referencia al género femenino, con 1.245 
colaboradoras que equivale a 75%, en cuanto al personal masculino se evidencia un 
25% con 411 colaboradores y una persona responde otros por lo que marca 0%. 
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Gráfico 4: Identificación de Género del personal encuestado. 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 
Continuando con la descripción del rango de edad a continuación se observan los 
rangos de edad de los colaboradores encuestados, que como se observa la mayor parte 
de la población se encuentra en un rango de entre 37 y 43 años, 23% de cobertura, 
seguido se encuentra con una cobertura del 20%, y edad entre 31 a 36; un 16% entre 
25 a 30 años; seguido del 15% que se encuentra en edades entre 44 a 49 años; el 12% 
se encuentran entre 50 a 55 años, el 9% tienen más de 56 años y un 5% se encuentran 
entre 18 a 24 años. 
 
En esta ocasión, se pudo identificar que la mayor parte de la población perteneciente al 
59%, que corresponde a 973 colaboradores encuestados se encuentran identificados 
como millenials; esta generación se encuentra entre los 26 hasta los 40 años de edad, 
estas personas, se caracterizan por estar inmersas en la tecnología, la globalización y el 
acceso a la información de forma fácil y certera. 
 
En segundo lugar, se encuentra el 27% que corresponde a 450 encuestados 
identificados en la generación X; estas personas se encuentran en rango de edad de 
entre los 41 y los 55 años, esta se destaca por su compromiso, por su espíritu 
emprendedor y por ser flexibles y adaptables. 
 
El 9% que equivale a 158 colaboradores se encuentra la generación baby boomers, 
personas que se encuentran en edades entre los 56 y los 76 años, esta generación 
creció en un contexto de prosperidad económica, expansión de derechos civiles y 
avances tecnológicos. 
 
Finalmente, un 5% que equivale a 76 personas de la generación Z, también conocida 
como centennials; que son los encuestados que se encuentran entre los 18 a 24 años 
es la primera generación que ha crecido completamente inmersa en la era digital, lo que 
los convierte en nativos digitales. Están profundamente conectados a la tecnología, las 
redes sociales y la comunicación instantánea. 
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Gráfico 5: Rango de edad y generación. 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 
Por otro lado, se puede evidenciar en la encuesta aplicada que el estado civil, de los 
colaboradores encuestados en su mayoría son solteros con un porcentaje de 
participación del 44.68%, con 214 colaboradores, seguidos del personal que se 
encuentra casado con el 26.51% de la población que equivale 127 colaboradores. 

 

 
Gráfico 6: estado civil del personal encuestado. 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 
Es así que se puede evidenciar que el estado civil, de los colaboradores encuestados 
en su mayoría son solteros con un porcentaje de participación del 50%, seguidos 
personas casadas con el 25%, en tercer lugar 18% se encuentra en unión libre, 6% 
indican estar separado y 1% viudos. 
 
En cuanto a la pregunta asociada a que si se encuentra en periodo de lactancia o en 
estado de embarazo se identifica que 11 personas se encuentran en estado de 
gestación y 15 en periodo de lactancia. 
 
En cuanto a las preguntas asociadas a la identificación de temas asociados a estudios 
de los colaboradores se pudo identificar que 210 personas equivalentes al 13% de los 
encuestados se encuentran estudiando, de la población mencionada 103 se encuentra 
estudiando carreras profesionales, 43 especialidades, 30 magister, 2 doctorados, 8 
estudios técnicos y 1 básica primaria. 
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Gráfico 7: Nivel educativo que se encuentra estudiando. 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 
Por otro lado, se pudo identificar que el 61% (1.026) de los colaboradores convive con 
mascotas las cuales en su mayoría son perros, seguido de gatos. Adicional a ello como 
se evidencia en la siguiente gráfica se realiza una pregunta, con el fin de identificar 
cuáles serían las 3 actividades que más le llaman la atención para realizar con sus 
mascotas a lo que los colaboradores indican, en primer lugar, se realicen programas de 
salud, seguido de seguros para mascota y en tercer lugar servicios funerarios. 
 
En cuanto a los beneficios o actividades que menos les llaman la atención fueron 
asistencia para viajes, espacios pet friendly y actividades recreativas.  
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Gráfico 8: Tipo de Mascota. 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 
Al realizar la identificación de hijos, hijastros o custodios de los colaboradores 
encuestados, se pudo identificar que la mayor parte de la población encuestada 60% 
cuenta con hijos (989), seguido de 190 personas equivalente a 20%, que tienen 
hijastros y el 11% que son 154 colaboradores, tienen custodios el cual hace referencia a 
la tenencia física, el cuidado personal y directo del niño, niña o adolescente, que no 
necesariamente sea su hijo/a. 
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Gráfico 9: ¿Tiene hijos(as), hijastros(as) o es tutor de algún familiar que dependan económicamente de usted? 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 
Adicional a ello se pudo identificar, que de la población que reporta tener hijos/as, 
hijastros y/o custodios en condición de discapacidad, 185 personas indican hijos/as en 
este estado, 62 Hijastros en este estado y 83 custodios.  

 

 
Gráfico 10: ¿Tiene hijos(as), hijastros(as) o custodios en condición de discapacidad que dependan económicamente de usted? 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 
BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS  
 
Desde el programa de Bienestar Social e Incentivos se indagan aspectos que aportan a la 
construcción de los planes de apoyo a los colaboradores como se puede dar cuenta en la 
esta sección. 
 
Eje Salud Vida y Familia: Impacto y Recordación  
 
En primera instancia mediante esta encuesta se indago respecto a la recordación o Mayor 
impacto de participación de las algunas de las actividades realizadas durante la vigencia 
2024, donde se identificó de acuerdo al gráfico 11, que las tres actividades con mayor 
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volumen de participación fueron:  el reconocimiento de cumpleaños con 15% de los 
encuestados, seguido el día de la familia: con una cobertura del 14.4%  de los 
encuestados y feria de servicios en el cual 10.4%  de los colaboradores que resolvieron la 
encueta indican haber participado.  

 

 
Gráfico 11: Señale en cuáles de estas actividades participó en 2024 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 
 
Así mismo se evidencia que las actividades de menor recordación tienen frente a la 
participación evidenciada en el plan de trabajo 2024, se pueden encuentran las semanas 
en vigencias (transformación cultural y salud mental) así como profesiones oficios en 
donde de acuerdo con los informes de gestión 2024, en las actividades se abordó a más 
de mil colaboradores.   
 
En cuanto a la pregunta 20 en la que se indaga cuál de las actividades realizadas en la 
vigencia 2024 le llamo más la atención y le gustaría que se realizará en el 2025, (es de 
aclarar que en este ítem los colaboradores podían seleccionar hasta 3 actividades) se 
pudo identificar de acuerdo al siguiente gráfico que las tres actividades que más les llaman 
la atención de acuerdo ala frecuencia de respuestas son: el día de la familia, 
reconocimiento de cumpleaños y actividades de profesiones y oficios  con menor 
frecuencia de respuestas.  

 
Gráfico 12: Indique cuál de las actividades en las que participó, le llamo más la atención y le gustaría que se realizará en el 2025 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 

 
Además de identificar cuales serian las actividades que se repetirían antes de empezar a 
identificar los intereses de los colaboradores, se hace necesario indagar respecto a los 
principales motivos por lo que les gustaría participar en las actividades de bienestar, en 
donde se puede observar en la gráfica 13, que en primer lugar se encuentra el interés por 
disminuir el estrés laboral, seguido del fortalecimiento del clima laboral y en tercer lugar y 
a la par con cuarto se encuentra el compartir con la familia y aprovechar los beneficios.   
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Gráfica 13: ¿Participaría en las actividades de Bienestar Social por los siguientes motivos? 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 

 
Continuando a la pregunta 22, en la que se indaga a los encuestados respectos, a los 
motivos por los que no participaría en las actividades de bienestar se pudo observar que 
873 correspondiente al 52.7% indica falta de tiempo seguido del 16.4% con 271 
encuestados con la variable de carga laboral.  
 

 
Eje Salud Vida y Familia: Identificación Intereses 
 
En este apartado buscamos identificar cuales son los intereses de los colaboradores 
encuestados respecto a las actividades recreo deportivas, culturales sociales, educativas y  
psicoemocionales (salud mental). Para ellos se describen los siguientes resultados: 
 

 
Grafica 14: ¿Cuáles son sus intereses y/o pasatiempos? Puede marcar más de una opción. 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 

 
En primer lugar, como se evidencia en la gráfica anterior los pasatiempos con mayor 
impacto en la encuesta hace referencia a las actividades deportivas, seguida de las 
culturales y finalmente las artísticas/musicales en último lugar académicos.  
 
Además, se indagó respecto a si los colaboradores encuestados tenían emprendimientos 
a lo que el 10% (169) indican que sí, haciendo referencia a diversidad de emprendimientos 
en los que la mayoría corresponden a servicios de consultoría, postres y alimentación y 
papelería entre otros.  
 
De acuerdo con lo observado en el grafico 15 respecto a la pregunta 25 en donde se 
indaga acerca de las actividades que considera le aportan más a la calidad de vida de 
los colaboradores, los encuestados indican las tres más importantes son la formación o 
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capacitación, salud y apoyo para estudiar seguido de recreación y esparcimiento, el cual 
concuerda con el de salud de acuerdo a los resultados de la pregunta de los motivos por 
lo que participaría en las actividades de bienestar.  
 

 
Gráfico 15. ¿Cuáles actividades cree usted que aportan más a su calidad de vida? (Seleccione máximo 3 respuestas) 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 

 

En cuanto a las actividades deportivas con mayor aceptación y acogida, en los 
resultados del personal encuestado se pudo evidenciar: bolos en primer lugar con un: 
69.3%, seguido de Rana con la participación de 64.6% y en tercer lugar el Mini-tejo y tejo: 
50% entre los dos y por último él se encuentran el baloncesto y tenis de mesa con un 
porcentaje del 40% lo que podría aprovecharse y fomentar el trabajo en equipo y la 
interacción dentro de los equipos de trabajo. 
 
Por otro lado, dentro de la identificación de actividades culturales se pudo identificar 
que ellos colaboradores prefieren actividades como, Cine, Ferias gastronómicas y talleres 
manuales para compartir con sus familias no obstantes también se identifico un alto 
interés en actividades como la danza y la música. 
 
En la identificación de actividades de autocuidado, en las que mayor interés tienen los 
colaboradores se encuentran los aeróbicos con 71.30% de participaciones, Zumba con 
67.30%, meditación con 59.50% y yoga con 70.20%. 
 
En la siguiente grafica se puede identificar las actividades que los colaboradores 
consideran pueden desarrollar compañía de sus familias, la cual se pueden evidenciar en 
los tres primeros lugares el día de la familia, tardes de cine o teatro y caminatas 
ecológicas sin embargo la mayoría de las actividades son de interés para los 
colaboradores. Las tres con menor percepción de interés son las de aprendiendo a ser 
mares o padres, encuentro de parejas y día del niño. 
 

 

Gráfica 16 ¿Le gustaría participar o desarrollar las siguientes actividades en compañía de su grupo familiar? 
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Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 

Con el fin de seguir fortaleciendo la estrategia dale like a tu salud mental, se realizan 
preguntas asociadas los intereses de los colaboradores en cuanto a jornadas de 
promoción y prevención de la salud, así como las asociadas con el desarrollo del centro 
de gestión de emociones que se espera lanzar en la vigencia 2025. 
 

 

Grafica 17: ¿Le gustaría participar en las siguientes jornadas de Promoción y Prevención de la salud? 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 

 

En concordancia con lo anterior y con evidenciado en la gráfica anterior, se puede 
identificar que los colaboradores encuestados, mostraron interés en actividades 
relacionadas con la salud visual, prevención de enfermedades cardiovasculares y 
respiratorias, apoyo psicológico ocupacional y Conmemoración del día Mundial de la 
Salud Mental. 
 
En las preguntas asociadas con la salud mental y emocional de acuerdo a la gráfica 18, 
los colaboradores encuestados indican en un 57% estar tranquilos con su salud mental, 
mientras que el 17.4% indica estar intranquilo y completamente intranquilos, y el 24.7 
indica una posición neutra frente a su estado de salud mental.  
 

 

Gráfico 18: Con respecto a su salud mental, por favor califique qué tan tranquil@ se siente usted 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 

 
Desglosada la anterior pregunta se indagó con los colaboradores que respondieron estas 
intranquilo o completamente intranquilos frente a su estado de salud mental, respecto a 
que es lo que les aqueja o preocupa a lo que respondieron en su mayoría les preocupaba 
el estrés laboral, en el análisis de las respuestas que s evidencian en la imagen 1 se 
observan respuestas asociadas a sintomatologías de ansiedad y demandas familiares. 
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Imagen 1: Pregunta 30.1 ¿Qué le preocupa de su salud mental? 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 

 
Por otra parte, se valida en la pregunta 30.2, si el personal ha buscado ayuda profesional 
en cuanto a evidenciado o percibe dificultados con su salud mental, a lo que los 
colaboradores indican en su mayoría (38.1%) no estar interesados en esta ayuda 
profesional mientras que el 39% indica no haber buscado ayuda pero que si le gustaría 
tenerla y/o considerarían buscarla y finalmente el 22% indica haber buscado ayuda 
profesional.  
 
Teniendo en cuenta las preguntas anteriores, también se indaga respecto a las medidas 
que toman los colaboradores para el cuidado de su salud mental a lo de acuerdo a la 
gráfica 19, en primer lugar, realizar actividad física, en segundo lugar, dormir lo suficiente 
y establecer rutinas para cuidar el descanso y en tercero hablar con amigos, familiares o 
profesionales. También se evidencia en menor porcentaje que lo colaboradores buscan 
actividades como meditación, yoga y la terapia o asesoramiento con profesionales de la 
salud, así como la desconexión, lo que indica son factores que se podrían fortalecer como 
la disminución a la hiper-conectividad y educación en salud mental.  
 

 

Grafica 19 ¿Qué medidas toma para el cuidado su salud mental? 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 

Con el fin de indagar acerca del centro de gestión de emociones en cuanto a la viabilidad 
de trasladarse las actividades que se podrían desarrollar en este espacio y percepción del 
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uso se realizan las preguntas encontradas en la siguiente gráfica, en donde se evidencia 
que los colaboradores encuestados si están interesados en tener acceso a espacios de 
salud mental, espacios de escucha. Así como les gustaría sea en su sede o en sedes 
aledañas a su localidad, también se evidencia que la percepción del personal respecto a 
que estos espacios pueden contribuirá la reducción de estrés y la mejora del bienestar 
emocional es muy alta respecto al numero de personas que responden la encuesta ya que 
esta percepción corresponde al 85% de los encuestados. Por otro lado, perciben que 
estos espacios pueden contribuir al aumento del autoestima, confianza, comunicación y 
trabajo en equipo.  
 

 

Grafica 20: preguntas asociadas a las necesidades a cubrir con el centro de gestión de emociones 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 

En cuanto a las actividades específicas a realizar en estos espacios se pudo identificar 
que los colaboradores esperan se realicen actividades de meditación y relajación (1.044), 
escucha individual (955) y en menor medida talleres de bienestar en familia (569). 
Adicional a ello indican que los horarios más convenientes para el desarrollo de estas 
actividades en el centro de gestión de emociones son en la mañana en primer lugar, sin 
embargo, también indican ser un buen indicador los fines de semana (sábados) y/o en la 
tarde (543), un menor número de colaboradores indican en la noche (283). 
 
Al indagar por las barreras que les impediría hacer uso de estos espacios, se encuentra 
en primer lugar la falta de tiempo (1324), y en segundo lugar a falta de información (573) y 
finalmente el costo (432).  
 
Con el fin de identificar la percepción y/o recordación de los colaboradores frente a las 
actividades realizadas por medio de la estrategia “dale Like a tu salud mental”, se puede 
evidenciar en la siguiente tabla, que el 59% de los colaboradores encuestados indica no 
conocer la estrategia mientras que el 40% restante indica si conocerlas, sin embargo, se 
contradice con la siguiente pregunta en la que se desea conocer si consideran las 
actividades desarrolladas con esta estrategia promueven la salud, seguridad y bienestar 
del talento humano, en donde el 65% indica si estar de acuerdo y el 35% indica no estar 
de acuerdo con que las actividades sean eficientes; se evidencia que el personal 
encuestado no recuerda haber participado en la semana de salud mental  mientras que el 
38.1% indica que sí. 
 
Finalmente, se cierra este compendio de preguntas asociadas con salud mental, validando 
si les gustaría recibir formación para ser parte del equipo de brigadistas emocionales de la 
Subred a lo que el 53% indica no estas interesado y el 46% restante si querer recibir esta 
información.  
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Tabla 3: Percepción sobre la Estrategia “Dale Like a tu Salud Mental” 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 - 2025 

 
EJES SALUD, VIDA Y FAMILIA, TRASNFORMACIÓN CULTURAL E INTEGRIDAD, 
TEJIENDO REDES SOLIDARIAS Y SALUDABLES Y CLIMA ORGANIZACIONAL. 
 
Las siguientes preguntas están encocadas a identificar las actividades asociadas a cada 
uno de los ejes para así poder medir su nivel de percepción para esto se hacen tres 
preguntas las cuales se describen a continuación.  
 

 

Grafica 21: pregunta 33. ¿Qué actividades considera deben tener prioridad en el Programa de Bienestar Social 2025? 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 

 

 
En primer lugar y con el fin de identificar cual es la percepción de los colaboradores 
encuestados en cuanto a la prioridad de las actividades que se realizan en el plan de 
bienestar, se solicitó en dicha encuesta en la pregunta 33 clasificar en orden de 
importancia de 1 a 10, siendo 1 la primera actividad en prioridad y 10 la última, de acuerdo 
al grafico 21, se pude concluir que las actividades en orden de importancia para nuestros 
colaboradores encuestados es: 1. Salud, Vida y Familia: Actividades deportivas, 
recreativas, vacacionales, culturales y artísticas. (58.4% - 945 pax); 2. Eje Salud Vida y 
Familia: Programas de autocuidado, promoción y prevención de la salud emocional (23% - 
384 pax) ; 3. Transformación Cultural e integridad y Clima Organizacional: Actividades 
para el fortalecimiento del ser, clima laboral, cultura organizacional (sentido de 
pertenencia, motivación y calidez humana), (18.7% - 313 pax); 4. Eje Salud Vida y Familia: 
Alianzas con entidades que brinden beneficios por ser colaborador. (15.8% - 264 pax.); 5 
Eje Salud Vida y Familia: Actividades de integración familiar. (15.7% - 263 pax); 6. Eje 
Salud Vida y Familia: Reconocimiento emocional (Beneficios sociales, bienestar 
psicológico, espacios de formación y desarrollo, reconocimiento social) y Eje 
Transformación Cultural e Integridad: Reconocimiento de equipos (cada uno con 15.7% – 
262 pax.); 7. Eje Salud Vida y Familia: Ferias de vivienda, escolar, educativa, 
emprendimiento. (15.4% - 257 pax); 8. Eje Clima Organizacional: Fortalecimiento 
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competencias de liderazgo. (14.7% - 246); 9. Eje Salud Vida y Familia: Pre pensionados - 
preparación para la pensión. (13.9% - 232 pax); 10. Eje Tejiendo Redes Solidarias y 
Saludables: Actividades para la construcción de entornos laborales Diversos: Enfoque de 
Género, Enfoque Diferencial e Inclusión. 
 
Las siguientes dos preguntas están asociada al eje tejiendo redes solidarias y 
saludables, las cuales nos permitirán identificar la viabilidad de crear una estrategia 
dirigida a la ciudadanía y apoyo social desde el voluntariado aportando así también el eje 
de responsabilidad social empresarial de los estándares de acreditación en salud, así 
como a empresas familiarmente responsables.   
   
Pregunta 34, ¿Le gustaría participar en una causa social que busque generar impacto 
positivo en la comunidad?, el 61% (1011) de los encuestados se encuentran interesados 
en participar en voluntariados, mientras que el 39% restante indica no interesarle, en 
cuanto a los interesados indican en la pregunta 35, querer aportar a fundaciones de niños 
en primer lugar con el 44% equivalente a 444 personas seguido de fundaciones de 
animales con el 27% de los interesados que corresponde a 273 personas, y en  tercer 
lugar fundaciones de personas adultos mayores con el 19% correspondiente a 74 
colaboradores el porcentaje restante corresponde a fundaciones de personas privadas de 
la libertar y otros.  
 
En cuanto al pregunta 35, en la que se busca identificar aspectos asociados a los ejes de 
clima laboral y transformación cultural e integridad se puede identificar en la gráfica 22, 
que los colaborares perciben mayores necesidades trabajar en aspectos del 
fortalecimiento del ser con el 67% de colaboradores y en concordancia con este punto 
también indican la necesidad de trabajar en el fortalecimiento de la gestión de integridad y 
en tercer lugar, continuar fortaleciendo el clima organizacional. En último lugar, con un 
número imperante de acciones se encuentra el fortalecimiento de la cultura organizacional  
 

 

Gráfico 22. Actividades en las que participarían, respecto los Ejes de clima, cultura e integridad. 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 – 2025 
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Continuando con la línea del Eje de Clima Organizacional, se realiza la pregunta 36 
dirigida hacia la identificación de percepción, participación y/o resultados de las 
actividades desarrolladas en la vigencia anterior (2024).  
 
En la siguiente tabla, se puede observar las marcaciones de respuesta Si o NO, como se 
puede observar los colaboradores tienen menor recordación de las actividades de 
socialización de los resultados de la batería de riesgo psicosocial y las acciones realizadas 
en el plan de intervención de los mismos. 
 
Por otro lado, se evidencia que el 44.60% de los colaboradores considera que las 
acciones desarrolladas en el eje de clima han mejorado el clima laboral mientras que el 
55.40% restantes indican que no. Además, el 56.20% de la población encuestada indica 
con estar interesados en participar en la formulación e las acciones a trabajar en este eje, 
mientras que el 43.8% indica si querer participar. 
 
Finalmente, en las siguientes dos preguntas asociadas a liderazgo se puede identificar 
que los colaboradores perciben que los talleres o proceso de formación si son de ayuda 
para la mejora del clima laboral esto es un 58.9%, mientras que un 41.1% indica no 
mostrar mejoras y definitivamente el 73.8% de los colaboradores considera importante se 
evalué las competencias y habilidades de los lideres para la mejora del clima laboral.  
 
 

 
Tabla 4: Percepción acciones clima laboral 2024 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 - 2025 

 

La siguiente pregunta, busca identificar la apropiación, percepción y/o recordación del 
código de integridad y programa de transformación cultural, el cual también nos permite 
identificar las necesidades asociadas al eje de transformación cultural e integridad, es 
así como en la tabla 4, se evidencia que el 64% del personal encuestado no reconoce el 
código de integrad ni el programa de transformación cultural, mientras que el 35% indica si 
conocerlo. En cuanto a la medición de la cultura de la vigencia 2023, el 72% indica no 
recordar dicha socialización. 
 
También se indaga acerca del interés por ser parte del equipo de gestores de integridad 
en donde se videncia que 72% indica no estar interesado. 
 
Finalmente se profundiza respecto al componente a trabajar del programa de 
transformación cultural evidenciando, que el 35.8%, destacan la necesidad de trabajar en 
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profundidad en todos los componentes del Programa de Transformación Cultural, 
especialmente en la humanización del servicio, el talento humano alineado con la misión y 
visión institucional, y la importancia de los gestores de integridad. Además, se destaca la 
necesidad de mayor capacitación y desarrollo personal, especialmente en áreas de 
inteligencia emocional y educación. 
 

 

Tabla 5: Apropiación sobre el Código de Integridad y Programa de Transformación Cultural.  

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 - 2025 

 

Satisfacción  
 
Las siguientes 2 preguntas buscan identificar de acuerdo al nivel de satisfacción de los 
encuestados las necesidades a trabajar, es así como se logra identificar que la mayoría de 
los participantes (63.5%) están satisfechos, lo cual indica un nivel aceptable de 
conformidad general con el aspecto evaluado. Sin embargo, solo un 7.1% está 
completamente satisfecho, lo que sugiere que hay margen para mejorar y alcanzar niveles 
de excelencia. 
 
Por otro lado, un 21% se encuentra en una posición neutra (ni satisfecho ni insatisfecho), 
lo que podría representar personas que no perciben una experiencia suficientemente 
destacable. En cuanto a la insatisfacción, un 5.1% se declara insatisfecho y un 3.3% 
completamente insatisfecho, lo que en conjunto suma un 8.4% de participantes 
descontentos. 
 

 

Tabla 6: causas de insatisfacción respecto a las actividades o trabajo es: (Selecciona máximo 3 respuestas) 

Fuente: Almera: Tabulación_encuesta_identififcación de necesidades Bienestar y Capacitación 2024 - 2025 

 



 

PLAN DE 
BIENSESTAR 

SOCIAL E 
INCENTIVOS  

 

Versión: 12 

 

Fecha de 
aprobación:  

24-01-2025 

Código:  04-03-PL-0001 

 

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

Página 27 de 64 

Las principales razones de insatisfacción laboral identificadas en la tabla 6, son la 
percepción de salario insuficiente (21.4%), la carga laboral (17.3%), la falta de 
oportunidades de ascenso (15.2%) y el ambiente laboral insatisfactorio (14.1%). 
Factores adicionales como el estilo de liderazgo inadecuado, la distancia al lugar de 
trabajo y las condiciones laborales también afectan a una menor proporción de los 
colaboradores, mientras que algunos expresan una desconexión entre su labor y su 
propósito de vida (3.6%). Estos factores explican las respuestas neutrales y de 
insatisfacción, destacando la necesidad de ajustar políticas salariales, redistribuir cargas 
laborales, fomentar el desarrollo profesional, mejorar el clima organizacional y capacitar 
a los líderes para aumentar los niveles de satisfacción y compromiso. 

 
5.1.2 Análisis encuesta de caracterización del Talento Humano Subred Sur 

Occidente 2024 
 
La encuesta de caracterización de Talento Humano fue creada en diciembre del 2023, 
con el fin de poder identificar las necesidades de los colaboradores, así como recolectar 
los insumos necesarios para otros subprocesos de Talento Humano, esta encuesta se 
mantiene activa con el fin de que los colaboradores que van ingresando a planta puedan 
actualizar sus datos, y los contratistas puedan agregar su información.  
 
La estructura de la encuesta permite contar con la información personal, información 
laboral, información académica, composición familiar, hábitos de vida y antecedentes de 
salud. 
 
Para realizar el siguiente análisis se tiene en cuenta los resultados de las encuestas de 
caracterización a corte del 20 de enero. Evidenciando la el diligenciamiento de 2.300 
colaboradores de los cuales el 59% - 1363 pertenecen a OPS y el 41% restante se 
encuentra en planta. 
 
Información Personal  
 
La siguiente información corresponde a datos sociodemográficos de los colaboradores, 
lo que nos permitirá identificar temas asociados a la familia de los colaboradores, temas 
de interés de acuerdo a sus edades, genero, orientación sexual, estado civil, tipo de 
vivienda, localidad en la que viven a nivel general; para el caso del personal de planta 
se agregaran otras preguntas como fondo de pensiones, antigüedad y si reciben 
subsidian de la caja de compensación entre otras, para poder identificar población 
objeto y entender la dinámica en la que se desarrollaran las actividades durante la 
vigencia 2025.  
 
Rango de Edad: Dentro de la información recogida el rango de edades de los 
colaboradores, se puede evidenciar que la mayor población está dentro de los 29 a 39 
años (688 colaboradores) seguido de los colaboradores que tienen 40 a 50 años (688) y 
en su menor índice las personas mayores de 62 años (91). 
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Gráfico 23: Rango de edad colaboradores  

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 

Para esta vigencia, en el análisis se incluye, con el rango de edad la generación en la 
que se encuentran los colaboradores, con el fin de identificar intereses, lo que aportaría 
al desarrollo del presente plan; para ello se realiza antes la siguiente descripción de 
cada generación: la generación Z destaca por su conexión digital, redes sociales y 
tendencias modernas; los Millennials priorizan experiencias, tecnología y el equilibrio 
entre trabajo y vida personal; la generación X valora la estabilidad financiera, la familia y 
un estilo de vida equilibrado; y los Boomers se centran en la salud, la familia y el ahorro 
para la jubilación, con un consumo más tradicional. La mayor representación de 
Boomers y Millennials refleja su predominancia en la muestra, mientras que la 
generación Z tiene menor presencia debido a su juventud. 
 
Teniendo clara la anterior información, en la gráfica 31, se puede evidenciar que los 
Baby Boomers representan el 31% (706 personas), seguidos de los Millennials con un 
30% (688 personas), y la generación X con un 29% (680 personas), mientras que la 
generación Z es la menos representada con un 10% (226 personas).  
 
Estado civil:  de acuerdo a los datos recopilados se logra dar cuenta que el estado civil 
que prevalece en los colaboradores es soltero con un 49% - 1098 personas, seguido de 
las personas casadas con 27% (630)  y 18%  (420). Los estados con menor número de 
personas son divorciados y viudos. 
 

 
Gráfico 24: Estado civil  

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 
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Género y orientación Sexual: La muestra está predominantemente compuesta por 
mujeres y personas heterosexuales. Sin embargo, hay representaciones significativas 
de identidades de género y orientaciones sexuales diversas, aunque en menor 
proporción. Estos datos reflejan la importancia de la inclusión y el reconocimiento de la 
diversidad en género y orientación sexual, destacando la necesidad de atender y 
respetar las particularidades de los grupos minoritarios dentro de la población. 
 

 
Gráfico 25: Tendencia género 

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
En el análisis de género, la mayoría de las personas se identifica como mujer (72.5%), 
seguida por hombres (26.8%). Las identidades de género menos representadas 
incluyen intersexuales, género fluido, queer, transgénero y otras categorías, cada una 
con un 0.17% o menos de la población. Esto refleja una predominancia binaria en la 
muestra, pero con una representación notable de diversidad de género, aunque en 
proporciones menores. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gráfico 26: Tendencia género y Orientación Sexual 

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
En cuanto a orientación sexual, el 97.3% de las personas se identifica como 
heterosexual, mientras que los grupos minoritarios incluyen homosexuales (1.7%), 
bisexuales, asexuales y otras categorías, cada una con menos del 1% de 
representación. La diversidad en orientación sexual, aunque limitada, resalta la 
importancia de fomentar un entorno inclusivo que reconozca y respete las diversas 
identidades dentro de la población. 

 
Al indagar si pertenece a alguna comunidad o etnia, la gran mayoría de la población 
(2207 personas, 95.95%) no se identifica con ninguna de las categorías listadas. Entre 
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los grupos minoritarios, los más representados son los afrodescendientes (32 personas, 
1.39%), seguidos por indígenas (11 personas, 0.48%), y mestizos y raizales, con 5 
personas cada uno (0.22%). Las categorías con menor representación incluyen gitanos 
o Rrom (2 personas), desplazados por la violencia (2 personas), y cuidadores de 
discapacitados, miembros de la comunidad LGTBIQ+, y víctimas del conflicto armado, 
cada una con 1 persona (<0.1%). Además, 32 personas seleccionaron "Otro, ¿cuál?". 
 
Este análisis evidencia una marcada predominancia de personas que no se identifican 
con categorías de diversidad cultural, social o de género específicas. Sin embargo, la 
representación de diferentes grupos minoritarios resalta la importancia de reconocer y 
respetar estas identidades en la muestra, promoviendo un enfoque inclusivo hacia la 
diversidad y las realidades particulares de estos sectores de la población. 
 
En cuanto a la identificación colaboradores con discapacidad y de acuerdo con la 
Organización Mundial de la Salud utiliza un enfoque biopsicosocial y define la 
discapacidad desde el punto de vista relacional, como el resultado de interacciones 
complejas entre las limitaciones funcionales (físicas, intelectuales, o mentales) de la 
persona y del ambiente social y físico que representan las circunstancias en las que vive 
esa persona, situación que se diferencia con la incapacidad la cual es definida por el 
Ministerio de Salud y Protección Social como un auxilio o reconocimiento de la 
prestación de tipo económico y pago de la misma que hacen las Entidades Promotoras 
de Salud -EPS-, a sus afiliados cotizantes no pensionados, por todo el tiempo que estén 
inhabilitados física o mentalmente para desempeñar sus actividades. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

Tablas 7 y 8: Identificación personal con discapacidad y categorías 

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
En el análisis de discapacidad según la anterior tabla, la mayoría de la población (2274 
personas, 98.87%) no presenta ninguna condición de discapacidad certificada por su 
EPS, mientras que solo 26 personas (1.13%) sí la presentan. Esto indica que la 
población con discapacidades es una minoría significativa que debe ser considerada en 
términos de inclusión y accesibilidad dentro de la muestra. 
 
Entre las categorías de discapacidad, las discapacidades físicas son las más frecuentes 
(13 personas, 50% de los casos reportados), seguidas por las discapacidades auditivas 
y visuales, con 5 personas cada una (19.23%). Las discapacidades múltiples afectan a 2 
personas (7.69%), y la discapacidad intelectual es reportada por 1 persona (3.85%). 

¿Presenta alguna condición de 
discapacidad, certificada por su 

EPS? 
No. Categoría de discapacidad 

No.  

NO 2274 Auditiva 5 
SI 26 Física 13 
Total 2300 Intelectual 1 
  Múltiple 2 
  Visual 5 
  Total 26 
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Estos datos subrayan la importancia de atender las diferentes necesidades asociadas a 
cada tipo de discapacidad y garantizar un entorno accesible para todas las personas. 
 

 
Gráfico 27: Localidades en la que vive el colaborador 

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
 
En cuanto la localidad de residencia de los colaboradores en la anterior grafica se 
muestra que la mayoría vive en localidades relacionadas con la Subred Sur Occidente, 
que incluye sedes en Bosa, Puente Aranda, Kennedy y Fontibón. Estas localidades 
concentran un total de 1395 personas (60.65% de los colaboradores): Kennedy con 609 
personas (26.48%), Bosa con 439 (19.09%), Fontibón con 255 (11.09%) y Puente 
Aranda con 92 (4.0%). 
 
Fuera de esta Subred, las localidades con mayor representación son Suba (163 
personas, 7.09%), Engativá (135 personas, 5.87%), y Ciudad Bolívar (119 personas, 
5.17%). Localidades con menor representación incluyen Candelaria (5 personas, 
0.22%), Santa Fe y Los Mártires (11 personas cada una, 0.48%), y Sumapaz (12 
personas, 0.52%). Este análisis destaca que más de la mitad de los colaboradores 
residen en las localidades asociadas a la subred, lo que puede reflejar cercanía a las 
sedes laborales y acceso a servicios locales relacionados. 
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Gráfica 288: Estrato Sociodemográfico  

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
En relación con la gráfica 8 basada en los estratos muestra que la mayoría de los 
colaboradores se encuentra en los estratos medios, con una mayor representación en el 
estrato 3 (974 personas, 42.35%), seguido por el estrato 2 (917 personas, 39.87%). 
Esto refleja que aproximadamente el 82.22% de los colaboradores pertenecen a 
sectores de ingresos medios. 
 
En contraste, los estratos altos tienen una menor representación, con el estrato 4 (242 
personas, 10.52%), el estrato 5 (73 personas, 3.17%), y el estrato 6 (17 personas, 
0.74%). Por otro lado, los estratos más bajos, representados por el estrato 1, agrupan a 
77 personas (3.35%). Este panorama sugiere que la mayoría de los colaboradores 
pertenece a contextos económicos moderados, con una minoría distribuida entre 
extremos altos y bajos en términos de nivel socioeconómico. 
 

 
Tabla 9: Tipo de vivienda 

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
Seguida a esta pregunta se puede identificar el análisis respecto al tipo de vivienda en 
la que viven los colaboradores, evidenciando que la mayoría de los colaboradores 
(37.6%) vive en vivienda arrendada, seguido de un 32.6% que reside en viviendas 
familiares y un 31.8% que posee vivienda propia. Esto sugiere una alta dependencia del 
alquiler y del apoyo familiar, mientras que un menor porcentaje ha logrado adquirir 
vivienda propia, posiblemente debido a factores económicos o dificultades de acceso a 
crédito. 
 
Estos datos podrían indicar la necesidad de estrategias de apoyo para la adquisición de 
vivienda, como beneficios corporativos, programas de financiamiento o incentivos para 
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la estabilidad habitacional. 
 

 
Gráfica 29: Nivel de estudios 

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
Nivel de estudios: La mayoría de los colaboradores tienen formación técnica (693) o 
profesional (606), lo que indica una fuerza laboral con alta capacitación técnica, un 
número significativo ha alcanzado niveles de especialización (507), mientras que solo 3 
han completado un doctorado. 289 colaboradores son bachilleres, y hay 12 sin registro 
de estudios. De acuerdo a estos resultados es conveniente fomentar la educación 
continua y formal. 
 

 
Gráfico 30: Composición núcleo familiar  

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
 

Composición del núcleo familiar: La mayoría de los colaboradores tienen hijos (1485) 
y cónyuges o compañeros (1016), lo que indica que son personas con 
responsabilidades familiares. Un número considerable vive solo (174) o con sus padres 
(302).  
 
Número de personas a cargo: Un alto porcentaje tiene una (913) o dos (649) personas 
a cargo. 366 no tienen personas a cargo, lo que podría representar colaboradores 
jóvenes o sin dependientes económicos. Solo 16 personas tienen más de 5 
dependientes, lo que podría indicar una carga financiera considerable.  
 
Responsabilidad como cabeza de familia: 939 colaboradores son madres o padres 



 

PLAN DE 
BIENSESTAR 

SOCIAL E 
INCENTIVOS  

 

Versión: 12 

 

Fecha de 
aprobación:  

24-01-2025 

Código:  04-03-PL-0001 

 

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

Página 34 de 64 

cabeza de familia, lo que equivale aproximadamente al 41% del total. 
 
Colaboradores con hijos: La mayoría (1683) tiene hijos, mientras que 617 no. En 
cuanto al número de hijos, se pudo identificar que 536 colaboradores tienen un hijo y 
525 tienen dos. Un número menor tiene tres (178), cuatro (33) o más de cinco hijos (14). 
De acuerdo, a lo anterior se puede incluir dentro de las actividades beneficios 
educativos y de bienestar infantil que pueden ser de gran impacto. 
 
Finalmente, respecto al Subsidio de la Caja de Compensación: Solo 269 
colaboradores reciben subsidio, mientras que la mayoría (603) no lo recibe. 54 no 
aplican y 11 no tienen registro. Es importante evaluar las razones por las cuales muchos 
no acceden al subsidio y generar estrategias para fomentar su uso. 
 
Identificación Mascotas  
 
Con el fin de identificar qué actividades se podrían realizar desde el proceso de 
bienestar teniendo en cuenta las mascotas de los colaboradores se indaga si tienen 
mascotas como gato, perro u otras mascotas en sus casas, si se encuentran vacunados 
y asegurados. 
 
En cuanto a lo anterior se logra identificar que más de la mitad de los colaboradores 
(57%) tienen mascotas en casa, siendo los perros (776) y los gatos (738) los más 
comunes. Además, un pequeño grupo posee otros animales, como peces, pájaros, 
tortugas y conejos. Esto indica una fuerte conexión de los colaboradores con sus 
mascotas, lo que representa una oportunidad para implementar iniciativas dentro del 
proceso de bienestar. Actividades como jornadas de vacunación, charlas sobre tenencia 
responsable y descuentos en servicios veterinarios podrían generar un impacto positivo 
en la calidad de vida de los colaboradores y sus animales. 
 
El análisis sobre las mascotas de los colaboradores revela que, aunque el 57% tiene al 
menos un animal en casa, la gran mayoría (86%) no cuenta con un seguro médico 
veterinario para ellos. Sin embargo, es positivo que el 96% de los colaboradores 
mantienen las vacunas de sus mascotas al día, lo que indica una alta responsabilidad 
en su cuidado. Este panorama sugiere que, aunque la salud preventiva es una prioridad, 
el acceso a servicios veterinarios de mayor cobertura podría ser una oportunidad de 
mejora. 
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Gráfico 31: Fondos de pensión  

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
Para finalizar esta sección se contempla el análisis correspondiente a el fondo de 
pensiones con el que los colaboradores cuentan, evidenciando en la gráfica anterior 
que la mayoría de los colaboradores están afiliados a Colpensiones (47.6%), lo que 
indica una alta preferencia por el régimen público de prima media, posiblemente por su 
estabilidad y beneficios a largo plazo. En cuanto a los fondos privados, Porvenir (25.7%) 
es el más elegido, seguido por Protección (12.9%), Colfondos (12.6%) y en menor 
medida Skandia (0.7%), lo que sugiere una diversificación en la elección de fondos de 
pensiones. Solo 10 personas (0.4%) están afiliadas a otros fondos. Estos datos podrían 
reflejar factores como nivel de ingresos, asesoramiento financiero y confianza en el 
sistema de pensiones, lo que puede influir en la toma de decisiones sobre el retiro. 
 
Información Laboral  
 
El siguiente apartado busca identificar aspectos relacionados a con el trabajo o la 
prestación de servicios de los colaboradores de la Subred Sur Occidente, esto permitirá 
al equipo de talento humano y en esta ocasión al desarrollo del plan de trabajo de 
bienestar tener en cuenta medios de comunicación mas efectivos, localidades en las 
que están realizando sus actividades y si concuerdan con sus actividades dentro de la 
subred, entre otros aspectos. 
 
Forma de Vinculación: este apartado solo se indago a los colaboradores que se 
encuentran vinculados a planta, evidenciando en la siguiente tabla que la mayoría de los 
colaboradores están en provisionalidad (48.4%), seguido de los vinculados por carrera 
administrativa (41.9%), lo que refleja una alta proporción de contratos temporales en la 
organización. Los trabajadores de libre nombramiento y remoción (2.8%) y período fijo 
(1.3%) son minoritarios. 
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Tabla 10: Tipo/Forma de Vinculación del personal de planta 

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
Nivel Jerárquico: en este apartado se puede idéntica el nivel jerárquico o los perfiles 
que se encuentran en la Subred, evidenciando en la gráfica 32, los niveles Profesional 
(47%) equivalente a 1078 colaboradores y Asistencial (45.4%) 1045 personas, 
concentran la mayor cantidad de colaboradores, seguido en un menor número de 
colaboradores se evidencia 161 técnicos (7%) mientras que el nivel Directivo (0.6%) y 
Asesor (0.1%) representan una minoría. 
 

 

Gráfico 32: Nivel Jerárquico / actividad o cargo 

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
 

Antigüedad en la Entidad: el talento humano muestra una distribución equilibrada 
entre personal nuevo y experimentado. El grupo más numeroso (24.9%) tiene entre 5 y 
10 años en la entidad, mientras que el 39.4% cuenta con menos de 5 años de 
antigüedad, reflejando una alta rotación y contratación reciente. Por otro lado, el 35.7% 
tiene más de 10 años, destacando la presencia de talento con experiencia y 
conocimiento institucional. Es relevante notar que solo el 1.6% tiene entre 15 y 20 años, 
lo que podría indicar movilidad laboral o procesos de jubilación. 
 
Estos datos sugieren la necesidad de estrategias para retener el talento y garantizar la 
transferencia de conocimiento entre colaboradores con amplia trayectoria y los de 
reciente ingreso.  
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Gráfico 33. Antigüedad en la prestación de servicios. 

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
 
Dirección Técnica a la que Pertenecen: la gráfica 34, muestra que la mayor 
concentración de colaboradores se encuentra en la Dirección de Gestión del Riesgo en 
Salud (27.0%) y la Dirección de Servicios Hospitalarios (26.3%), seguidas por la 
Dirección de Servicio de Urgencias (12.3%) y la Dirección de Servicios Ambulatorios 
(11.8%). Esto indica que gran parte del personal está directamente involucrado en la 
prestación de servicios asistenciales y de atención al paciente, lo que es clave para 
garantizar la operatividad del sistema de salud. En contraste, áreas administrativas 
como la Dirección Administrativa (3.5%), la Dirección Financiera (2.2%) y la Dirección 
de Gestión del Talento Humano (1.9%) cuentan con menor cantidad de personal, 
reflejando un enfoque operativo más que burocrático. 
 
Las oficinas especializadas y las subgerencias tienen una asignación de personal 
significativamente menor, con áreas como la Oficina Jurídica (1 persona) y la 
Subgerencia Corporativa (2 personas) operando con recursos limitados. Esto sugiere 
que estas funciones son altamente especializadas o dependen de otros equipos de 
apoyo. La baja asignación de personal en la Oficina de Comunicaciones (5 personas) 
podría representar un desafío para la difusión interna y externa de información. 
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Gráfico 34: Dirección Técnica a la que pertenecen 

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
Frente al análisis de la distribución del talento humano en las diferentes sedes y 
unidades de la organización revela que los hospitales concentran la mayor cantidad de 
colaboradores. En particular, el Hospital Occidente de Kennedy lidera con 664 
empleados, seguido por el Hospital de Bosa (235) y el Hospital de Fontibón (199). Esto 
sugiere que estos hospitales manejan un alto volumen de atención y requieren un mayor 
número de personal para garantizar la operatividad y calidad en la prestación de los 
servicios. Además, la Dirección de Gestión del Riesgo en Salud – PIC cuenta con 194 
empleados, lo que resalta la importancia de la gestión del riesgo en la estructura 
organizativa. 
 
En cuanto a los centros de salud, la Zona Franca (110 empleados) y Abastos (108 
empleados) son los que presentan la mayor dotación, lo que podría estar relacionado 
con una alta demanda de servicios en estas ubicaciones. En contraste, algunos centros 
de salud, como Laureles y Terminal Terrestre, tienen solo 2 empleados, lo que podría 
indicar menor volumen de atención o un enfoque en servicios específicos. Las sedes 
administrativas tienen menor concentración de personal, con 68 empleados en 
ASDICNGO.  
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SEDE 
No. 

Personas  

CENTRO DE SALUD ABASTOS 108 

CENTRO DE SALUD ALCALÁ MUZÚ 11 

CENTRO DE SALUD ALQUERÍA 8 

CENTRO DE SALUD ASUNCIÓN BOCHICA 12 

CENTRO DE SALUD BOMBEROS 11 

CENTRO DE SALUD BOSTON 99 

CENTRO DE SALUD BRITALIA 8 

CENTRO DE SALUD CARVAJAL 21 

CENTRO DE SALUD CATALINA 7 

CENTRO DE SALUD CENTRO DÍA 13 

CENTRO DE SALUD CUNDINAMARCA 41 

CENTRO DE SALUD EL PORVENIR 8 

CENTRO DE SALUD INTERNACIONAL 9 

CENTRO DE SALUD JOSÉ MARÍA CARBONELL 5 

CENTRO DE SALUD LA ESTACIÓN 10 

CENTRO DE SALUD LAURELES 2 

CENTRO DE SALUD MEXICANA 13 

CENTRO DE SALUD NUEVAS DELICIAS 8 

CENTRO DE SALUD OLARTE 13 

CENTRO DE SALUD PABLO VI BOSA 72 

CENTRO DE SALUD PATIO BONITO 20 

CENTRO DE SALUD PATIOS 13 

CENTRO DE SALUD PUERTA DE TEJA 3 

CENTRO DE SALUD SAN PABLO 12 

CENTRO DE SALUD TERMINAL AEREO 9 

CENTRO DE SALUD TERMINAL TERRRESTRE 2 

CENTRO DE SALUD TINTAL 17 

CENTRO DE SALUD TRINIDAD GALÁN 40 

CENTRO DE SALUD VILLA JAVIER 38 

CENTRO DE SALUD ZONA FRANCA 110 

DIRECCIÓN DE GESTIÓN DEL RIESGO EN SALUD – PIC. 194 

DIRECCIÓN DE GESTIÓN DEL RIESGO EN SALUD – PYD. 7 

DIRECCIÓN DE GESTIÓN DEL RIESGO EN SALUD– FDL. 1 

HOSPITAL DE BOSA 235 

HOSPITAL DE FONTIBON 199 

HOSPITAL DE SALUD MENTAL FLORALIA 18 

HOSPITAL OCCIDENTE DE KENNEDY 664 

HOSPITAL PEDIATRICO TINTAL 112 
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SEDE 
No. 

Personas  

PUENTE ARANDA 29 

SEDE ADMINISTRATIVA - ASDICNGO 68 

SEDE ADMINISTRATIVA - BODEGA GESTIÓN 
DOCUMENTAL / B. CARVAJAL. 15 

SEDE ADMINISTRATIVA - CARVAJAL / ACTIVOS FIJOS. 4 

SEDE ADMINISTRATIVA - PABLO VI BOSA / CENTRO DE 
SERVICIOS INTEGRALES. 9 

SEDE ADMINISTRATIVA –BODEGA MONTEVIDEO. 2 

TOTAL  2300 

Tabla 11: Sede en la que realizan sus actividades 

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
La siguiente información fue recolectada en una encuesta dirigida exclusivamente a 
funcionarios, dado el tipo de vinculación contractual. El análisis de estas variables 
permite comprender aspectos clave sobre liderazgo, experiencia, afiliación sindical, 
modalidad de trabajo y horarios, lo que resulta fundamental para la gestión del talento 
humano y el desarrollo de estrategias de bienestar y retención del personal. 
 
Liderazgo en Funciones: El 8.8% de los colaboradores (83 personas) reportó tener 
funciones de liderazgo, mientras que el 84.4% (791 personas) no desempeña este rol. 
Esto indica que una proporción reducida del personal está a cargo de equipos, lo que 
puede sugerir una estructura organizativa con mayor número de trabajadores operativos 
en comparación con líderes. Sin embargo, es de aclarar que la mayor parte de los 
referentes de proceso y subproceso se encuentran con otra modalidad de contrato, No 
obstante, sigue siendo mayor la proporción de personal misional.  
 
Es por lo anterior que se considera de vital importancia evaluar la efectividad y 
necesidades de capacitación de estos líderes es crucial para mejorar la gestión y el 
clima organizacional. 
 

 

Gráfica 35: Experiencia laboral acreditada 

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 
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Experiencia Laboral Acreditada: Se observa en el grafico anterior que el 49.7% de los 
empleados cuenta con más de 15 años de experiencia, siendo el grupo más numeroso 
aquellos con más de 20 años (466 personas, 49.7%). En contraste, solo el 2% tiene 
menos de 3 años de experiencia. Esto refleja una plantilla con alto nivel de experticia, lo 
que es positivo para la estabilidad y el conocimiento institucional, aunque también 
implica retos en términos de renovación generacional y gestión del conocimiento. 
 

 

Gráfico 36: funcionarios afiliados a organizaciones sindicales 

Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterización del Talento Humano OPS – Planta 2024 

 
Afiliación Sindical: El 70.6% de los colaboradores (662 personas) está afiliado a un 
sindicato, mientras que el 29.4% no lo está. Esto muestra un alto nivel de 
sindicalización, lo que implica una fuerte representación de los derechos laborales y la 
necesidad de una comunicación efectiva con estas organizaciones. Entre los sindicatos 
más representativos están SINTRAHOSKEN (283 afiliados), SINTRASALUD (145) y 
SINDESS (115), lo que sugiere que las condiciones laborales y beneficios son temas 
prioritarios para una parte significativa del personal. 
 
Información Hábitos de Vida 
 
El siguiente análisis proporciona una visión general sobre los medios de transporte 
utilizados por los colaboradores, sus hábitos de consumo de tabaco, alcohol y 
sustancias psicoactivas, así como su participación en actividades recreativas. Además, 
se examina la presencia de enfermedades diagnosticadas, su origen y las 
recomendaciones laborales que puedan tener. Estos datos permiten identificar 
oportunidades para mejorar el bienestar y la calidad de vida en el entorno laboral. 
 
El medio de transporte más utilizado por los colaboradores es el servicio público (998 
personas), seguido por el carro (398) y la moto (246). Un grupo menor se moviliza en 
bicicleta (225) o caminando (155), lo que representa una oportunidad para fomentar 
medios de transporte sostenibles y saludables. Además, el 53% de los colaboradores 
practica algún hobby, lo que indica la importancia de impulsar actividades recreativas 
dentro de la empresa para mejorar el bienestar laboral. 
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En cuanto a hábitos de salud, el consumo de tabaco (6%) y alcohol (9%) es 
relativamente bajo, mientras que solo el 0.4% consume sustancias psicoactivas. Sin 
embargo, el 28% de los colaboradores tiene un diagnóstico de alguna enfermedad, 
principalmente de origen común (493 casos), y un 24% tiene recomendaciones 
laborales especiales. Esto resalta la necesidad de fortalecer programas de salud 
preventiva y ergonomía en el entorno laboral para mejorar la calidad de vida de los 
empleados. 

 
5.1.3 Análisis Resultados matriz de autoevaluación de la Gestión del Talento 

Humano. 
 

Una vez realizado el autodiagnóstico de la política estratégica de talento humano de la 
Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E, relacionado con las 
variables que la Dirección de Gestión del Talento Humano debe cumplir para ajustarse 
a los lineamientos de la política formulada por la Dirección de Empleo Público, a través 
de la Matriz GETH, se evidencia para la vigencia 2024, una calificación del 95% el cual 
de acuerdo a los niveles definidos en la Guía de Gestión Estratégica del Talento 
Humano (GETH) para el Sector Público Colombiano la entidad de encuentra en el nivel 
de Consolidación que de acuerdo con la definición de la función pública para la 
autoevaluación de la GETH “nivel de excelencia que implica que la implementación de 
GETH se ha asentado como una buena práctica. Obtener una calificación de 81/100 a 
100/100 permitirá a la entidad ubicarse en este nivel.” 
 
Frente a los resultados por componentes para la vigencia 2024 se alcanzó un 
cumplimiento general del 95 %, el cual se desglosa en la tabla 12. 
 

Componente Resultado 

Planeación 98.2% 

Ingreso 78.5% 

Desarrollo 97.1% 

Retiro 96.6% 

Tabla 12: Resultados Matriz GUETH desglosados 

Fuente: Resultados Matriz GUETH 2024 

 
En lo concerniente a las categorías del componente de desarrollo, en el cual se pueden 
identificar necesidades del talento humano que aportan al presente plan, se precisa a 
continuación los siguientes resultados: 
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Gráfico 37: Resultados por categorías componente desarrollo 

Fuente: Resultados Matriz GUETH 2024 

 
 
Como se puede observar en el grafico 37, en la categoría bienestar se obtuvo una 
puntuación del 97%, este porcentaje corresponde a que se hace necesario la inclusión 
de actividades que promuevan la “educación formal (primaria, secundaria y media, 
superior)”, así mismo se evidencia un 98%, de cumplimiento en la categoría de clima 
laboral y cambio cultural, en donde se invita a fortalecer el “Alistamiento e 
implementación de ajustes razonables entorno al cumplimiento Decreto 2011 de 2017, 
vinculación de personas con discapacidad en el sector público”, en este punto desde el 
plan de bienestar social e incentivos, se procura fortalecer una cultura orientada a la 
inclusión y diversidad por tanto se para la actual vigencia se continuara fortaleciendo la 
estrategia tejiendo redes solidarias y saludables que nos invitan a promover conductas 
de respeto y aceptación del otro.  
 
Por otro lado, se pueden evidenciar los resultados de las rutas de creación de valor, en 
donde se observa en promedio un cumplimiento general del 93%, el cual se desagrega 
en cinco rutas que se evidencias en la Imagen 2.  
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  Imagen 2: Resultados GUET: Rutas de Creación 

Fuente: Resultados Matriz GUETH 2024 

 
 
De acuerdo a los resultados, observados en la imagen 2, la ruta de la felicidad obtiene 
una calificación de 98 puntos, invitando a fortalecer las acciones asociadas a, la mejora 
del entorno físico de los colaboradores en su lugar de trabajo, equilibrio vida trabajo, 
salario emocional para el caso de funcionarios.  
 
Por otro lado, en la ruta del crecimiento, asociada al liderazgo, se observa la necesidad 
de dar continuidad en el fortalecimiento de acciones que lleven a implementar una 
cultura de liderazgo, trabajo en equipo y reconocimiento en torno a un liderazgo basado 
en valores lo que permitirá continuar velando por el bienestar y la calidad de vida de los 
trabajadores.  
 
En tercer lugar, se encuentra la ruta de la calidad, en la cual se sugiere continuar 
fortaleciendo acciones que permitan la alineación de los comportamientos 
institucionales con los objetivos estratégicos la calidad del servicio y actividades 
administrativas lo que induce a la mejora continua a través de la transformación cultural 
e integridad.  
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En cuanto a la ruta del servicio, se sugiere la continuar con la implementación de 
acciones que fortalezcan una cultura basada en el bienestar colaborativo que impacte 
no solo a los colaboradores si no a la sociedad en general.  
 
Finalmente, la ruta del análisis de datos, la cual está en la búsqueda de la 
transformación digital para la caracterización e identificación de necesidades del talento 
humano.  
 
Conforme a lo anterior se evidencia que la gestión del talento humano está en constante 
mejora y fortalecimiento, en pro del bienestar y calidad de vida de los colaboradores y 
sus familias. 
 
5.1.4 Análisis resultado índice de Desempeño Institucional 2024  
 

La Medición del Desempeño Institucional evalúa anualmente a entidades públicas a 
nivel nacional y territorial según el Modelo Integrado de Planeación y Gestión (MIPG) y 
el Modelo Estándar de Control Interno (MECI). Se recopila la información mediante el 
Formulario Único de Reporte y Avance de Gestión (FURAG) en línea. Los resultados se 
expresan mediante el Índice de Desempeño Institucional (IDI), en una escala de 1 a 
100, que evalúa la capacidad de las entidades para resolver necesidades ciudadanas 
con calidad y cumpliendo estándares legales; para la vigencia 2024 la Subred Integrada 
de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E, presentó los siguientes resultados para la 
Gestión Estratégica del Talento Humano 
  
De acuerdo a las mediciones realizadas, se presentan los resultados generales de la 
Subred, emitidos por el Departamento Administrativo del Servicio Civil DASC los cuales 
se encuentran distribuidos por Subsistemas obtenidos así: 

 

 
Gráfico 38: Resultados Generales por Subsistemas de Subred índice de desempeño Institucional 2024 

Fuente: Resultados Matriz GETH 2024 
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La gráfica refleja una mejora generalizada en las áreas evaluadas entre 2022 y 2024, 
todas ubicándose en el rango alto en ambos años, aunque algunas comenzaron desde 
el rango medio en 2022. 
 
En el caso de planificación, se observa un aumento de 68.5 a 78.8, consolidándose en 
el rango alto. Organización del trabajo muestra un progreso significativo, pasando de 
88.3 a 98.1, destacándose entre las áreas con mayor crecimiento. 
 
Gestión del empleo y gestión del rendimiento presentan índices sobresalientes en 2024, 
alcanzando 84.1 y 97.4 respectivamente, valores cercanos al máximo del rango alto. 
Gestión de compensación, que en 2022 estaba cerca del rango medio con 59.8, logró 
avanzar al rango alto con 66.6 en 2024, evidenciando un progreso significativo. 
 
Gestión del desarrollo pasó de 66.9 a 84.5, manteniéndose estable dentro del rango 
alto, mientras que relaciones humanas también muestra una mejora consistente de 73.6 
a 82.7. 
 
Finalmente, la Subred y la Dirección de Gestión del Humano alcanzaron uno de los 
valores más altos, pasando de 72.9 a 96.3, consolidándose como un área destacada. 
De esta manera, todas las áreas muestran un progreso positivo, con mejoras 
significativas en la mayoría de los casos, destacándose particularmente las áreas 
relacionadas con el empleo, rendimiento y recursos humanos por sus avances notables 
hacia valores sobresalientes en el rango alto. 
 
En concordancia con lo anterior y de acuerdo a las recomendaciones brindadas por el 
DASCD (Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital), se sugiere continuar 
fortaleciendo los programas y/o actividades que promuevan una cultura de inclusión y 
diversidad, la socialización de los beneficios propios de la entidad y del distrito, así 
como la comunicación interpersonal y personal, permitiendo la mejora del clima 
organizacional; por otra parte recomienda continuar fortaleciendo las habilidades de 
liderazgo y finalmente estrategias de reconocimiento.  
 

5.1.5 Lectura de necesidades según resultados obtenidos de la medición de 
cultura 2023. 

 
En la vigencia 2023 se realizó, medición de cultura organizacional por medio del uso la 
una herramienta para aplicar en grupos focales, generada por el Departamento 
Administrativo del Servicio Civil DASCD, en donde se intervino 82 grupos focales a 38 
de las unidades de las 4 localidades que maneja la Subred Integrada de Servicios de 
Salud Sur Occidente E.S.E., llegando a servicios como hospitalización, urgencias, 
consulta externa, laboratorio, farmacia, facturación, al grupo de gestión del riesgo 
alcanzando 877 colaboradores para conocer su perspectiva frente a la identificación de 
la cultura de la Subred integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E.  

  
Una vez realizada la aplicación y diligenciada la herramienta virtual en la que se 
consolidarían los datos, el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital 
(DASCD) envía el informe de resultados los cuales construyen teniendo como base que 
este estudio la cultura organizacional se define como un conjunto de creencias, valores 
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y prácticas compartidas que enfoca todas sus actividades como una ayuda para el 
cumplimiento de los objetivos de las entidades públicas.  
 
La cual cuenta con 4 rasgos o tipos los cuales se definen en la siguiente imagen:  
 

 
Imagen 3: Definición tipos de cultura. 

Fuente: análisis de la cultura organizacional – 2023 remitido por el DASCD. 

 

 
Imagen 4: Definición tipos de cultura. 

Fuente: análisis de la cultura organizacional – 2023 remitido por el DASCD 
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De acuerdo a las imágenes 3 y 4, se evidencio en el informe remitido por el DASCD, a 
nivel la Subred Sur Occidente en primer lugar, evidencia una cultura orientada a las 
normas con una puntuación de 16.20, en segunda instancia con una puntuación de 
14.80 una cultura orientada a los resultados, en tercer lugar, una cultura orientada al 
poder con 13.40 puntos y finalmente la puntuación 11.78 puntos se evidencia la cultura 
orientada a las personas.  
 
Que conforme a la escala de calificación dispuesta por el DASCD: 
 

 
Imagen 4: Niveles según escala de calificación  

Fuente: análisis de la cultura organizacional – 2023 remitido por el DASCD 

 
 
La cultura orientada a las normas está en el nivel superior, por su parte la cultura 
orientada a los resultados, la cultura orientada al poder y la cultura orientada a las 
personas se encuentran en nivel alto.  
 
Así mismo dentro de los rasgos más destacados en los resultados obtenidos, se 
menciona que:  

  
 La entidad cuenta con estilos de liderazgo, en la mayoría de sus directivos que 

favorece la consecución de metas u objetivos institucionales que permite una 
adecuada toma de decisiones, el manejo y adaptación al cambio y asumir los 

retos que se presenten.  
 

 La entidad cuenta con una estructura organizacional clara, se pueden identificar 
las figuras de autoridad, las responsabilidades/obligaciones de cada uno de 
los(as) funcionarios(as) y/o colaboradores(as) y las relaciones de poder. Esta 
estructura y el conocimiento de esta por parte de todos los miembros de la 
entidad favorece su estabilidad y logro de metas y objetivos planteados.  

  
 La manera en que se establecen los vínculos al interior de la entidad favorece 

significativamente la transmisión de conocimientos, de experiencia y de 
información entre sus miembros.  
  

 La entidad cuenta con algunos cursos de formación, entrenamiento o 
capacitación para sus funcionarios(as) y se asegura que los(as) 
colaboradores(as) tengas las habilidades y competencias específicas que se 
requieren para el desarrollo de sus funciones/obligaciones o cargo/contrato que 
desarrolle.  
  



 

PLAN DE 
BIENSESTAR 

SOCIAL E 
INCENTIVOS  

 

Versión: 12 

 

Fecha de 
aprobación:  

24-01-2025 

Código:  04-03-PL-0001 

 

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

Página 49 de 64 

 Existen equipos de trabajo al interior de la entidad que facilitan la obtención de 
los objetivos instituciones y destaca las fortalezas y competencias de cada uno 
de sus miembros.  

  
5.1.6 Lectura necesidades de Talento específicamente de Buzones de Bienestar 

y Tickets mesa de Ayuda. 
 
Para realizar este análisis se hace uso de las fuentes de lectura de necesidades y 
expectativas del cliente interno que nos permite hacer un acompañamiento y 
seguimiento a las necesidades de los colaboradores de la Subred Sur Occidente, así 
como aportar a la mejora continua y efectividad en la respuesta, dentro de mecanismos 
de escucha internos que se tuvieron en cuenta para el plan de bienestar 2025, los 
siguientes: buzones físicos ubicados en las unidades y los tickets allegados a la mesa 
de ayuda de talento humano, que entran dentro de las categorías y 
necesidades/expectativas definidas.  
 

CATEGORIA 2023 2024 

Relaciones interpersonales 83 75 

Desarrollo personal o profesional 68 26 

Situaciones relacionadas con las 
actividades desarrolladas o el puesto 
de trabajo 

149 67 

Situaciones administrativas o legales 12 12 

Felicitaciones y agradecimientos 3 0 

TOTAL 312 180 

Tabla 13: relación por categoría necesidades allegadas a bienestar  

Fuente: Elaboración propia base de datos apertura de buzones y Mesa de ayuda 

 
En la tabla 13 se puede identificar que en la vigencia 2024 fueron allegadas a la mesa 
de ayuda y buzón de bienestar 180 solicitudes de las cuales un 42% corresponden a la 
categoría denominada “relaciones interpersonales, que muestra una disminución del 
10% en comparación con la vigencia 2023. Las cuales en los análisis de los indicadores 
evidencia disminución en las quejas asociadas a situaciones personales entre 
colaboradores, sin embargo, en la tabla 14, se observa un aumento significativo en el 
ítem asociado a situaciones con usuarios estas hacen referencia a quejas por manejo 
de paciente agresivo.  

 
Por otro lado, el 37% corresponde a “situaciones relacionadas con las actividades 
desarrolladas o el puesto de trabajo”, que para cerrar la vigencia 2024 evidencia una 
disminución exponencial del 55%, estas en su mayoría corresponden a situaciones 
asociadas con inspecciones de trabajo y ergonomía. 
 
Adicional a ello se observa que el 14% de las necesidades hacen referencia a la 
categoría “desarrollo personal o profesional”, el cual se abre en dos subcategorías uno 
con enfoque a los temas relacionados a capacitación y el otro a netamente áreas de 
bienestar, pata este caso se evidencia una disminución significativa del 62% en 
comparación con la vigencia anterior.  
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Finalmente se evidencia un 7% del 100% de las necedades identificadas corresponde a 
situaciones administrativas, el cual en comparación con los resultados de la vigencia 
2023 se mantiene en número (7). 
 
En la siguiente tabla se puede evidenciar categoría y subcategoría, de la identificación 
de necesidades, en donde se puede observar la cantidad por cada una de ellas. 

 

CATEGORIA NECESIDAD/EXPECTATIVA 
NECESIDADES 

RECIBIDAS  

Relaciones interpersonales 

Situaciones personales / entre 
colaboradores 

46 

Situaciones con usuarios 26 

Situación con líderes e 
interventores contrato 

3 

TOTAL, CATEGORIA 75 

Desarrollo personal o profesional 

Oportunidad de carrera y 
desempeño (capacitación) 

9 

Desarrollo del Talento Humano 
(Bienestar) 

17 

TOTAL, CATEGORIA 26 

Situaciones relacionadas con las 
actividades desarrolladas o el 

puesto de trabajo 

Condiciones de trabajo. 18 

Fatiga laboral. 0 

Salud de los trabajadores. 42 

Infraestructura, seguridad y/o 
insumos, equipos, tecnología y 
mobiliario 

7 

TOTAL, CATEGORIA 67 

Situaciones administrativas o 
legales 

Compensación y Reconocimientos 2 

Requerimientos institucionales / 
certificaciones  

7 

Sistema de contratación 3 

TOTAL, CATEGORIA 12 

Felicitaciones y agradecimientos 0 

TOTAL, NECESIDADES RECIBIDAS  180 

Tabla 14: relación necesidades y expectativas según indicador almera. 

Fuente: Elaboración propia reporte almera 
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5.2. PLAN DE BIENESTAR  
 

Durante la vigencia actual y teniendo en cuenta los grandes retos que la Subred Integrada 
de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., tiene frente a la consolidación de un grupo de 
trabajo competente, calificado y con altos estándares de calidad y excelencia, que den 
respuesta integral a las necesidades de nuestros usuarios y logren altos niveles de 
satisfacción, se han diseñado estrategias permanentes que buscan crear, mantener y 
mejorar el ambiente laboral, permitiendo la participación, motivación e innovación de 
nuestros colaboradores y funcionarios, es por esta razón que el Plan de Bienestar Social e 
Incentivos se enmarca en  fortalecer y articular aquellas acciones dirigidas a los 
colaboradores, docentes y estudiantes, entendiendo al colaborador como parte de la familia 
Subred Sur Occidente, con necesidades y fortalezas que permitan interactuando 
constantemente con sus compañeros y usuarios en la prestación de servicios. 

 
Entendido esto, el Plan de Bienestar Social e Incentivos está en marcado en la 
armonización de las estrategias asociadas a empresa familiarmente responsable, los ejes 
de medición de clima laboral por parte del DASCD y los lineamientos del nuevo plan de 
bienestar nacional 2023 – 2026 del Departamento Administrativo de la Función Pública, los 
resultado del índice de desempeño institucional y autoevaluación de la matriz GUETH y 
acuerdos laborares 2024, en primera instancia se adoptan los ejes del plan de función 
pública.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

Imagen 5: Modelo Empresa Familiarmente Responsable Subred Sur Occidente 

Fuente: Elaboración propia.  

 
Como se evidencia en la imagen del modelo de Empresa Familiarmente Responsable 
(E.F.R) definido para la subred, busca que los funcionaros, contratistas y demás 
colaboradores que prestan servicio en la entidad puedan fortalecer sus vínculos 
familiares, sociales y laborales, en un segundo plano aportar a sus proyectos de vida, 
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en tercer lugar mejorar las condiciones de salud física y mental y finalmente fortalecer 
los procesos de reconocimiento y motivación que son una de las bases para promover 
en el personal vocación de servicio y sentido de pertenencia que aportan a la 
transformación cultural de la entidad.  
 
Finalmente, en este modelo de E.F.R., se incluyen aquellas variables de medición de 
clima laboral que aportan significativamente a la consecución de ambientes laborales 
saludables y que permitan a los colaboradores fortalecer los 4 componentes que se 
mencionaron anteriormente, así como la implementación de acciones que se 
demarcaran en los ejes del actual plan de bienestar. 

 
5.2.1 Ejes Plan de Bienestar 2025 

 
Con el fin de dar continuidad a la homologación de los ejes del Plan Nacional de 
Bienestar del departamento administrativo de la función pública (DAFP) 2023 – 2028, 
para la vigencia 2025 se mantienen los 5 ejes que enmarcan la innovación de 
estrategias que permitan mejorar el bienestar laboral de los colaboradores de la Subred 
Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E. Estos serán: 

 

EJES PROPUESTOS 
POR EL DAFP 

PLAN BIENESTAR 2023 PLAN BIENESTAR 2024 PLAN BIENESTAR 2025 

Eje Equilibrio 
Psicosocial 

• Eje Calidad de Vida 
• Eje Recreativo 

Deportivo 
• Eje Social y Cultural 
• Desvinculación 

asistida 

Eje Salud, Vida y Familia Eje Salud, Vida y Familia 

Eje salud Mental  Eje Clima laboral 

Eje Diversidad e 
Inclusión 

Eje Calidad de Vida Eje Tejiendo Redes 
Solidarias y Saludables 

Eje Tejiendo Redes 
Solidarias y Saludables 

Eje Transformación 
Digital 

NA Eje Experiencias Digitales 
para tu Bienestar 

Eje Experiencias Digitales 
para tu Bienestar 

Eje Identidad y 
Vocación por el 
Servicio Público 

Eje Calidad de Vida 
Eje Transformación 
Cultural e Integridad 

Eje Transformación 
Cultural e Integridad 

 Eje Clima laboral Eje Clima laboral Eje Clima laboral 

  
 

Eje Incentivos y 
reconocimientos 

Tabla 15: Tabla Homologación ejes Plan Nacional de Bienestar DAFP 2023 -2028 y Plan de bienestar Subred Sur Occidente Vigencias 2023 y 2024 

Fuente: Elaboración propia con el insumo del eje Plan Nacional de Bienestar DAFP y Plan de Bienestar Subred Sur Occidente 2023 y ejes denominados para el 

plan de bienestar de la Subred Vigencia 2024. 

 
Como se puede observar en la anterior tabla para la vigencia 2025, se agrega un nuevo eje 
denominado “Eje Incentivos y Reconocimiento”, esto teniendo en cuenta las necesidades de 
reconocimiento sugeridas por los colaboradores en las diferentes fuentes de identificación de 
necedades. Adicionalmente, en este eje se incluirían los incentivos pecuniarios y no 
pecuniarios que se deben gestionar conforme lo describe en el Titulo 10, del Decreto 1083 del 
2015 y los Acuerdos Colectivos 2020 – 2022; 2023 y 2024. 

En consecuencia, con lo anterior a continuación se dan a conocer las definiciones y 
posibles actividades a realizar, teniendo en cuenta que pueden estar sujetas a cambios 
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o reprogramación, de acuerdo a la disponibilidad de recursos, tiempos y participantes en 
cada una de ellas, al igual que las directrices dadas desde la alta dirección. 

 
5.2.1.1 Eje Salud, Vida y familia (Equilibrio Psicosocial y Salud Mental): 

 
Este eje tiene como objetivo vincular acciones que le permitan a los colaboradores 
generar ambientes laborales donde se sientan acompañados, reconocidos por su labor 
e incentivados a tener un equilibro entre vida y trabajo, así como brindar herramientas 
que les acceder al desarrollo continuo de sus habilidades y destrezas.  
 
En segundo lugar, se busca la implementación de estrategias y/o actividades que 
sumen al fortalecimiento y aporte al bienestar emocional, psicológico y social de los 
colaboradores de la Subred Sur Occidente permitiendo así mejorar la percepción y 
afrontamiento de los cambios y retos de la vida cotidiana y laboral. 

 
Entre las actividades propuestas para este eje se encuentran: 
 

 Conmemoración Fechas especiales: Cumpleaños, Profesión y/o Oficios, Día 
de la Madre, Día del Padre, Día del Niño, Día de la Familia, Profesiones y 
oficios, Halloween, novenas navideñas, entre otros. 

 Equilibrio entre la vida laboral y familiar: Teletrabajo, horarios flexibles, 
Jornada laboral especial para mujeres embarazadas, salas de lactancia (en 
articulación con el programa IAMI), desconexión laboral, Tele orientación. 

 Desvinculación asistida: Reconocimiento a la labor, talleres experienciales y 
asesoría según necesidad o requerimiento por parte de los colaboradores. 

 Salud Mental: Fortalecimiento de la estrategia “Dale Like a tu salud mental” 
(rumba/yoga terapia, risoterapia, mindfulness, condolencias, semana de salud 
mental), la cual se trabaja en articulación con el equipo de seguridad y salud en 
el trabajo y programa Libélula liderado por subprocesos asistenciales. 

 Calidad de vida laboral: Caminatas, juegos deportivos internos, ferias de 
servicios y emprendimientos de los colaboradores, adecuación de áreas de 
Bienestar. 
 

5.2.1.2. Eje Tejiendo Redes Solidarias y Saludables (Diversidad e Inclusión) 
 

Este eje tiene como objetivo fortalecer lazos de respeto, la promoción de la diversidad, 
inclusión de oportunidades y la inclusión en el desarrollo de las actividades sociales, 
laborales y personales de los colaboradores, permitido así la implementación de una 
cultura organizacional diversa, incluyente y respetuosa. 

Lo anterior permitirá “generar espacios de prevención, atención y medias de protección 
de todas las formas de violencias contra las mujeres y basadas en género y/o cualquier 
otro tipo de discriminación por razón de raza, etnia, religión, discapacidad u otra razón” 
(Plan de Bienestar Nacional 2023 – 2030). 

Para lo anterior se adelantarán las siguientes acciones:  
 

 Conmemoración de fechas especiales: Día del género, día de la mujer, día de 
hombre, día del soltero, día de la mascota, día internacional de las personas con 
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discapacidad, día de la diversidad étnica y cultural, u otras que permitan la 
inclusión de todo tipo de diversidad e inclusión. 

 Fortalecimiento estrategia tejiendo redes solidarias y saludables: Para la 
creación de Ambientes diversos, amorosos y seguros, en el marco de la Política 
Distrital del DASCD, así como el programa CALDAS, liderado por la entidad en 
mención. Para esta vigencia se plantea incluir en una de sus líneas de 
sensibilización la actividad denominada #NiUna/oMás que continuara en 
articulación con el subproceso de formación y desarrollo para la prevención de 
todo tipo de violencia y discriminación. 

 Voluntarios de Corazón: estrategia que busca fortalecer acciones que permita 
ser vista a la Subred como empresa familiarmente responsable y por otro lado, 
aportar al eje de responsabilidad social empresarial.  
 

5.2.1.3. Eje Experiencias Digitales para tu Bienestar (Transformación 
Digital): 

 
Este eje busca sumergir a los colaboradores en el mundo digital, fortaleciendo 
habilidades y competencias digitales que les perita facilitar sus actividades diarias lo que 
permite aportar significativamente no solo en la productividad, si no en la motivación y 
bienestar laboral.  

 
Adicional a ello, en este eje se busca la implementación de herramientas digitales que 
permitan aportar a la salud mental y física de nuestros colaboradores, así como 
actividades virtuales que permitan el bienestar de los mismos.   

 
Para lograr este objetivo se incluyen en el plan las siguientes actividades:  

 

 Encuentro de Aprendizaje Digital: Articular con el proceso de Formación y 
Desarrollo la ejecución de acciones de sensibilización y capacitación de temas 
en el adecuado uso de herramientas ofimáticas en alianza con el SENA, 
Ministerio TIC, así como entidades universitarias. 

 A un clic de tu Bienestar: Desarrollar actividades virtuales que permitan a los 
colaboradores fortalecer lazos familiares, sociales y culturales.  

 
5.2.1.4. Eje Transformación Cultural e Integridad (Identidad y Vocación por 
el Servicio Público): 
 
Este eje hace referencia al bienestar de los colaboradores desde la consecución de 
acciones que les permita tener un sentido de pertenencia y vocación por el servicio 
público, a través de la adherencia a los valores y principios conforme a la actualización 
de la planeación estratégica de la Subred Sur Occidente E.S.E, lo que permitirá 
fortalecer la cultura de la entidad, la mejora de habilidades y competencias para 
incentivar mayor interés por el aprendizaje y mejoramiento continuo de la entidad y en 
consecuencia la motivación por mantener un mejor desempeño laboral. 
 
En consecuencia, este eje se articulará con los programas y/o planes de trabajo 
relacionados con Código de Integridad y transformación cultual, así como con 
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estrategias de comunicaciones que permitan fortalecer el sentido de pertenencia de 
nuestros colaboradores. 

 
 Cajas de Herramientas: Genera espacios de integración haciendo uso de la 

caja de herramientas del código de integridad, conforme a los lineamientos del 
DAFP (Departamento Administrativo de la Función Pública). 

 Gestión del cambio organizacional: Fortalecer las estrategias de gestión del 
cambio organizacional para garantizar la adaptación y aceptación del cambio por 
parte de todos los actores de la subred sur occidente, lo anterior con el fin de 
lograr: 

 Mayor aceptación del cambio: Generar una cultura organizacional que 
acepte y se adapte a los cambios. 

 Satisfacción de los colaboradores: Fortalecer la satisfacción y el 
compromiso de los colaboradores. 

Para lo anterior se hace necesario a la articulación constante y reciproca de 
procesos de capacitación, comunicaciones y líderes asistenciales y 
administrativos.   

 Fortalecer la asimilación del conocimiento de la nueva plataforma estrategia en 
los colaboradores de la subred sur occidente.  
 

5.2.1.5. Eje Clima Organizacional (Equilibrio Psicosocial, Salud Mental, e 
Identidad y Vocación por el Servicio Público): 
 
Este eje tiene como objetivo el desarrollo de actividades que permitan armonizar los 
comportamientos alineados a la cultura de la Subred Sur Occidente, así como a la 
resolución de conflictos, relaciones interpersonales y fortalecimiento competencias de 
liderazgo, que permitan generar ambientes laborales armoniosos y saludables para los 
colaboradores. 
 
Adicional a ello este es un eje que complementa el modelo de E.F.R. a nivel transversal. 
 
Es por consiguiente que se proponen las siguientes actividades  
 

 “Escuela de Líderes”: fortalecer esta estrategia conforme a los resultados de la 
medición y modelo de liderazgo propuesto para la Subred Sur Occidente.  

 Intervención equipos: Desarrollar las acciones propuestas en el plan de 
intervención que se delante de según los resultados de la medición de clima y 
am bienestar laboral, la cual se aplica en articulación con el DASCD 
(Departamento Administrativo Civil Distrital) 

 Conversaciones constructivas: Fortalecer la estrategia que permita el 
progreso de relaciones interpersonales entre los colaboradores para mejorar las 
relaciones interpersonales a partir de la inclusión de la transformación cultural y 
código de integridad.   

 

5.2.1.6 Eje Incentivos y Reconocimientos: 
 
Este último eje busca promover una cultura basada en la motivación, el reconocimiento 
y la valorización del talento humano, mediante la implementación de estrategias que 
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estimulen el desempeño eficiente, fomenten el sentido de pertenencia y contribuyan al 
bienestar integral de los colaboradores, en el marco de las disposiciones legales 
vigentes. 
 
Este eje se fundamenta en lo establecido en el Título 10 del Decreto 1083 de 2015, que 
regula el sistema de estímulos, en particular los artículos 2.2.10.8 al 2.2.10.15, que 
definen Estas disposiciones definen los criterios, mecanismos y modalidades de 
incentivos, buscando reconocer y premiar el desempeño sobresaliente, la innovación y 
los aportes significativos de los servidores públicos al cumplimiento de los objetivos 
institucionales. 
 
Con la implementación de este eje, se busca consolidar los reconocimientos e 
incentivos que se entregan actualmente y los que, además, se formulan en los acuerdos 
laborales, permitiendo se reconozcan los logros y fomente un ambiente laboral que 
promueva el compromiso y la excelencia en el servicio. 
 
Para esto se trabajará en las siguientes estrategias: 
 

 “Equipos Golden Plus”: fortalecer la estrategia para el reconocimiento equipos 

y/o áreas de trabajo, de acuerdo con los criterios definidos y desarrollar la 
segunda fase que consistiría el reconocimiento a proyectos de innovación: 
aplica a servidores públicos que de forma individual o en equipo han postulado y 
aprobado los lineamientos dispuestos por la entidad. 

 Mejores servidores públicos: Reconocimiento a los mejores servidores 
públicos por el cumplimiento de los compromisos. 

 Salario Emocional: fortalecer mediante la socialización y seguimiento de uso de 
la estrategia de la “Chequera de Salario Emocional", en el marco de EFR. 

 Otros incentivos y reconocimientos: De acuerdo a los acuerdos colectivos y 
distritales laborales, se entregarán los incentivos pecuniarios y no pecuniarios a 
los que da lugar de acuerdo a los lineamientos expedidos por la Subred sur 
Occidente.  (Bonos navideños, bonos de educación, reconocimiento al personal 
de salud mental, participación comités y equipo gestores de integridad entre 
otros.) 

 
Finalmente, la Oficina de Gestión del Conocimiento se encargará de seguir fomentando 
y fortaleciendo los siguientes espacios y beneficios dirigido para los estudiantes y 
docentes: 

 
 Zonas de estudio: Biblioteca, aulas múltiples, espacios de estudio, espacio de 

conexión a internet, áreas de sistemas 

 Zonas de descanso: Cuenta con sillas de ergonómicas, habitaciones de 
descanso con baño y ducha, hotelería (ropa de cama y aseo permanente). 

 Zonas de Alimentación: Cuenta áreas para el consumo de alimentos; dotados 
con microondas, grecas para el consumo de café.  

 Los estudiantes cuentan con zona de parqueo, magnetización, uso de las 
plataformas que dan acceso a cursos y talleres ofertados por la Secretaría 
Distrital de Salud, uso de uniformes para zonas de alta complejidad.  
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 Los estudiantes que realicen turnos de 12 horas nocturnos y fines de semana 
tendrán derecho a un bono SODEXO para alimentación. 

 Entrega de tarjetas de alimentación para internos y residentes de programas 
medico quirúrgicos que se encuentren activos en sus rotaciones.  

 Reconocimiento social como investigador y productor de cocimiento en la 
publicación de artículos científicos y experiencias formativas dentro del boletín 
SOmos ciencia de la Subred Sur Occidente E.S.E.  

 Reconocimientos en las jornadas del congreso de investigación y semana de 
gestión del conocimiento que se ejecutan anualmente. 

 Reconocimiento en fechas espaciales, como cumpleaños y profesiones y oficios 
residentes base.  
 

5.3. PRESUPUESTO 
 

El desarrollo del programa estará sujeto a la asignación del presupuesto asignado para el 
desarrollo del Plan de Bienestar Social e Incentivos vigencia 2025, así como una gran parte 
del plan será apoyado con las diferentes entidades con las cuales se tienen alianzas 
estratégicas como son: Empresas promotoras de Salud, Fondos de Pensiones y Cesantías, 
Administradora de Riesgos Laborales, Caja de Compensación Familiar, entre otras. 
Además, se motivará la vinculación de los colaboradores en las actividades de Bienestar 
desarrolladas por la Alcaldía Mayor de Bogotá, Secretaría Distrital de Salud, Departamento 
Administrativo del Servicio Civil Distrital y demás instituciones Gubernamentales, en las 
actividades que no se requiera derogación del presupuesto de la entidad donde podrán 
participar todos los colaboradores. 

 

6. ENFOQUE DIFERENCIAL 

 

No aplica 

 

7. TALENTO HUMANO 

 

Profesionales especializados Auxiliares administrativos, secretarios, Técnicos y tecnólogos 

líderes de sedes y/o procesos, directores, jefes de oficina, asesores, gerente, comités, 

Colaboradores, empresas tercerizadas. 

 

8. EQUIPOS BIOMEDICOS 

 

No aplica 

 

 

9. MEDICAMENTOS 

 

No aplica 
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10. DISPOSITIVOS MEDICOS 

 

No aplica 

 

11. INSUMOS 

 

No aplica 

 

12. SEGUIMIENTO Y MEDICIÓN DEL PLAN 

 

SEGUIMIENTO RESPONSABLE 
MECANISMOS DE 

SEGUIMIENTO 
PERIODICIDAD 

Autocontrol Talento Humano Autocontrol Trimestral 

Auditoría 

interna 
   

El presente documento está sujeto a verificaciones externas 

 

INDICADORES 

Indicador 
Nombre del 
Indicador 

Fórmula Naturaleza Meta 
Unidad de 

Medida 

E
fi

c
a

c
ia

 

•Cumplimiento del 
Plan de Bienestar 
Social e Incentivos 
Institucional de la 

Subred Integrada de 
Servicios de Salud 

Sur Occidente 
E.S.E. 

(Número de actividades 
de bienestar realizadas 
en el periodo / total de 

actividades 
programadas en el 

periodo) *100 

PAA 100% Porcentual 

E
fe

c
ti

v
id

a
d

 

Participación 
actividades de 

Bienestar 

(No. de colabores 
participantes /No. de 

colaborares 
programados y/o 
inscritos) * 100 

Monitoreo y 
mantenimiento 

80% Porcentual 
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14. ANEXOS 

 

A. Cronograma de actividades del Plan de Bienestar Social e Incentivos 2024. 
B. Metodología para seguimiento de Código de Integridad y Decálogo de Comportamientos 

que Fortalecen la Cultura Institucional. 

TABLA DE CONTROL DE CAMBIOS 

No. FECHA CAMBIO 

1 29-03-2017 Emisión del programa 

2 16-03-2018 Ajuste de pilares incentivos” JUNTOS LO HACEMOS MEJOR” 

3 20-02-2019 
Actualización del Cronograma de Actividades del Plan de Bienestar e 
Incentivos para la vigencia 2019 

4 27-01-2020 
Actualización al Plan de Bienestar Social e Incentivos para la vigencia 
2020 

5 30-08-2020 
Se realiza actualización de la lectura necesidades, ejes de calidad de 
vida y eje deportivo de acuerdo a los nuevos lineamientos y 
normatividad asociada a la emergencia sanitaria COVID – 19. 

6 28-1-2021 

Actualización del Cronograma de Actividades del Plan de Bienestar e 
Incentivos para la vigencia 2021. Inclusión de acuerdos laborales 2020, 
resultados de medición de cultura organizacional, ajuste en plataforma 
estratégica de la Subred, Circular 04 del 22 de enero del 2021 emitida 
por el DASCD. . 

7 25-01-2022 

Actualización de la lectura de necesidades   vigencia 2020  
Actualización resultados medición clima organizacional. 
Circular 002-2022 Lineamientos para integración del plan de Gestión 
Estratégica del Talento Humano. 
Articulación Programa de bienestar de estudiantes y docentes.  

8 01-05-2022 

-Anexo de actividades dirigidas a los docentes y estudiantes que 
realizan sus prácticas formativas en cualquiera de sus sedes. 
-Ajuste al eje de pre pensionados de acuerdo Circular Externa No. 027 
de 2018. 
-Se anexa metodología Seguimiento de Código de Integridad y 
Decálogo de Comportamientos que Fortalecen la Cultura Institucional 
dentro del clima y/o ambiente organizacional. 

9 01-01-2023 
Actualización de la lectura de necesidades vigencia 2022 
Actualización resultados medición Clima Organizacional. 
Actualización resultados medición Cultura Organizacional. 

10 19/01/2024 

Actualización identifican de necesidades: se agregan lectura de 
caracterización del Talento Humano OPS y Planta, se actualiza lectura 
de necesidades de bienestar según encuesta aplicada 2023, se 
actualiza lectura de necesidades de la subred.  
Actualización resultados identificación de Cultura Organizacional 2023. 



 

PLAN DE 
BIENSESTAR 

SOCIAL E 
INCENTIVOS  

 

Versión: 12 

 

Fecha de 
aprobación:  

24-01-2025 

Código:  04-03-PL-0001 

 

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

Página 60 de 64 

TABLA DE CONTROL DE CAMBIOS 

No. FECHA CAMBIO 

Modificación ejes del plan de bienestar de acuerdo al Plan Nacional de 
Bienestar del Función Pública 2023 – 2026. 

11 12/02/2024 Se ajustan indicadores por error de digitación.  

12 24/01/2025 

Actualización identifican de necesidades: se agregan lectura de 
caracterización del Talento Humano OPS y Planta 2024, se actualiza 
lectura de necesidades de bienestar según encuesta aplicada 2024, se 
actualiza lectura de necesidades de la subred.  
Se agrega un eje adicional incentivos y reconocimientos, de acuerdo a 
necesidades de talento humano y acuerdos laborales. 

 

REGISTROS ASOCIADOS AL DOCUMENTO 

Formato de asistencia 

Encuesta virtual de satisfacción de actividades de bienestar (anual) 

Caracterización del Talento Humano 2024 (anual) 

Medición de clima y/o ambiente organizacional (DASCD) 

Medición De Cultura Organizacional (DASCD) 

 

CAMPO DE APLICACIÓN 

 El presente plan, hace parte de la Dirección de Gestión del Talento Humano – Bienestar, 

dirigido a todas las personas que presentes servicios en la Subred Sur Occidente E.S.E. y se 

relaciona con el programa de Transformación Cultural, Código de Integridad y Programa de 

Prevención Epidemiológica del Riesgo Psicosocial. 

 

Lugar y tiempo de Archivo: Según lo definido en TRD (Tabla de retención documental) 

Disposición final: Archivo central 
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Anexo A: Plan de Trabajo Bienestar Social e incentivos 2025 

 
Ver Plan de Trabajo Bienestar Social e incentivos y Clima Laboral 2025 en 

Almera. 
 
Anexo B: Anexo Estrategia para Seguimiento de Código de Integridad y Decálogo de 
Comportamientos que Fortalecen la Cultura Institucional Subred Integrada de Servicios 
de Salud Sur Occidente E.S.E: 

 
OBJETIVO 
 
Brindar acompañamiento a los colaboradores de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur 
Occidente E.S.E, que presenten dificultades en sus relaciones entre dos o más que afecten el 
clima y/o ambiente organizacional y que aumenten el riesgo psicosocial, ofreciendo 
herramientas de fortalecimiento de las habilidades blandas que aportan a la prevención y 
manejo asertivo de los comportamientos que fortalecen la cultura institucional y el código de 
integridad en los equipos pertenecientes a la Subred.  
    
OBJETIVOS ESPECIFÍCOS  
 

 Prevenir comportamientos no alineados con la misión y visión institucional, utilizando el 
conducto regular para minimizar implicaciones en el clima y/o ambiente organizacional. 

 Crear y fomentar estrategias de comunicación asertiva para los colaboradores de la 
Subred.  

METODOLOGÍA:  
 
Primer momento: De acuerdo a la solicitud la Dirección de Talento Humano hará remisión al 
líder para realizar la trazabilidad (el líder deberá hacer un primer acercamiento con la persona o 
grupo involucrado y concertar mejoras para minimizar las dificultados relacionales presentadas) 
lo anterior será consigno en documento remitido a la Dirección de Talento Humano para su 
seguimiento, en caso de continuar con las dificultades se dará paso al segundo momento. 

  
Segundo momento La estrategia se desarrollará enfocada en la sensibilización de los 
colaboradores de la Subred, por medio de la socialización y la visibilizarían del ser humano en 
su integridad relacional fortaleciendo la construcción de nuevos conocimientos a través de los 
diferentes espacios de sensibilización, capacitación y taller grupales con duración aproximada 
de 45 minutos por intervención. 
 
 
El direccionamiento va orientado a fortalecer los comportamientos que fortalecen la cultura 
institucional, que son los siguientes:  
 

1. Piensa en tu salud y en la de los usuarios: higienízate las manos con frecuencia y usa 
correctamente los elementos de protección personal 
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2. Si identificas fallas y riesgos al hacer tus actividades, repórtalas a través de los 
mecanismos institucionales especificados para esto. 

3. Saluda y brinda un trato cálido y digno a usuarios, pacientes y compañeros de trabajo, 
así mejorarás tu ambiente laboral. 

4. Sé asertivo, escucha a los usuarios, pacientes y compañeros, y comunícate de manera 
amable, clara y servicial con ellos. 

5. Actúa de forma segura e íntegra, implementa los controles necesarios para prevenir los 
riesgos asociados a tus actividades. 

6. Sé socialmente responsable actuando ante situaciones que afectan la calidad de vida 
de tus compañeros de trabajo y participa en la solución. 

7. Ahorra y cuida los recursos de la entidad 

8. Trata humanamente a las personas y con respeto, reconoce que sus derechos son 
igualmente importantes que los tuyos. 

9. Cumple con profesionalismo y responsabilidad el desarrollo de tus actividades, recuerda 
que llegaste de manera libre y consciente a nuestra institución y los usuarios, pacientes 
y compañeros, requieren de tu trabajo. 

10. Recuerda impregnar los valores institucionales de respeto, justicia, honestidad, 
compromiso y diligencia en tus actividades diarias, si quieres ampliar el conocimiento de 
estos valores, identifica a los Gestores de Integridad en tu sede. 
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De acuerdo a lo anterior, la Dirección de Talento Humano cuenta con espacios de intervención 
grupal en temas relacionados a los comportamientos que fortalecen la cultura institucional y el 
código de integridad: 
 

 Comunicación asertiva. 

 Trabajo en equipo. 

 Respeto hacia el otro. 

 Resolución de conflictos.  

 Manejo de la Salud Mental. 

 Taller en Clima Organizacional. 

 Curso de habilidades para la vida.  
 
De acuerdo a lo anterior, los comportamientos que fortalecen la cultura institucional y el código 
de integridad no se tienen claros puede generar afectación de los diferentes equipos de la 
Subred, por ese motivo y en acuerdo con los líderes inmediatos se realizará la inscripción de 
los equipos que no se alineen a los mismos, al curso “Habilidades para la Vida” que se 
encuentra en el aula virtual de la Subred, el cual está orientado a fortalecer habilidades y 
competencias del ser como: inteligencia emocional, comunicación asertiva, trabajo en equipo, 
solución de conflictos y manejo del estrés.    

 
Además, los colaboradores con situaciones intrapersonales que los afectan emocionalmente y 
que influyen en los comportamientos que fortalecen la cultura institucional y el código de 
integridad pueden encontrar el “Directorio de apoyo psicoemocional para colaboradores – 
Subred Sur Occidente”, donde pueden buscar orientación en temas como dificultades familiar, 
pareja, duelo, entre otros; teniendo en cuenta que el primer punto de atención es la EPS con la 
que cada uno de los colaboradores debe contar.  

 
Por otro lado, la Dirección de Talento Humano cuenta con diferentes estrategias que aportan al 
bienestar, el clima y/o ambiente organizacional, la transformación cultural y la formación de los 
colaboradores.  

 
-Estrategias que fortalecen la calidad de vida del trabajador, en donde que se trabajan 14 

programas relacionados a la seguridad y salud en el trabajo de los colaboradores de la Subred.  

-Dentro de los programas se encuentra el Programa de Vigilancia en Riesgo Psicosocial PVE, 
el cual está orientado a promover condiciones psicosociales de orden intralaboral y extralaboral 
de los colaboradores con intervenciones en: 

 Fatiga  
 Mobbing 
 Salud mental 
 Manejo del estrés  

-Estrategias que fortalecen la formación del colaborador, son implementadas con el fin de 
cualificar en habilidades, competencias, aptitudes, destrezas, entre otras: 

 Escuela de lideres 
 Curso de líder exitoso en la Subred 
 Curso manejo del duelo 
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 Herramientas de salud mental para colaboradores de la Subred 

-Programa de Transformación Cultural, aporta al colaborador en el fortalecimiento del sentido 
de pertenencia y el reconocimiento como colaborador de la Subred con socializaciones en 
temas: 

 Componentes de la Cultura 
 Código de integridad 
 Valores articulados con los valores del servidor público 
 Articulación con los Gestores de Integridad de la Subred 

  

 
 


