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1. OBJETIVO

Fortalecer el desarrollo Integral del Talento Humano de la Subred Integrada de Servicios de
Salud E.S.E, mediante la implementacién de politicas, estrategias y mecanismos, enmarcados
en el ciclo de vida del colaborador y su articulacién con el Direccionamiento Estratégico, la
normatividad vigente, el Sistema Obligatorio de la Garantia de la Calidad en Salud, y los
estandares de Gerencia del Talento Humano del Sistema Unico de Acreditacion en Salud,
impactando positivamente en el mejoramiento de las capacidades, conocimientos,
competencias, calidad de vida del colaborador, el crecimiento y el desempefio del talento
humano como pilares para la creacion del valor publico en la entidad y la implementacion
del nuevo modelo de atencion en Salud Mas Bienestar.

1.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

v" A 2028 lograr el 100% de la estrategia de formalizacion laboral en la Subred Integrada
de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E.

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

v" Medir el comportamiento de los ingresos y retiros del personal (planta y OPS) de la
Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., en el trimestre.

v' Mantener y fortalecer las condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral,
clima y desempefio de los colaboradores, docentes y estudiantes, generando espacios
de reconocimiento (incentivos) y esparcimiento que fortalezcan el desarrollo integral del
Talento Humano de la entidad.

v' Realizar de forma oportuna la seleccion de personal idéneo y competente para la
adecuada Prestacion de los servicios de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur
Occidente ESE

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

v' Fortalecer los comportamientos de los colaboradores de la Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur Occidente ESE alineados con la Plataforma Estratégica y Metas
Institucionales.

2.  ALCANCE

El Plan Estratégico de la Direccién de Gestion del Talento Humano de la Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E. inicia con la deteccién denecesidades y finaliza con la
elaboracion, ejecucion, seguimiento y evaluacién de los planes y actividades para el desarrollo
del talento humano, por consiguiente, aplica a toda la poblacion de servidores publicos y
demas colaboradores segun aplique la normatividad establecida.
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3. DEFINICIONES

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

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

Desarrollo Institucional: Creacién o refuerzo de una red de organizaciones para generar,
asignar y usar recursos humanos, materiales y financieros de manera efectiva con el fin de
lograr objetivos especificos sobre una base sostenible. (Technical Assistance for Civil Society
Organizations: ID/OS: Concepts & Framework).

Dimension: Aspecto o faceta de algo (tomado de www.rae.es) — Visidbn multidimensional:
descripcion de componente operativo del Modelo a partir del analisis de los multiples aspectos
(o dimensiones) que sustentan la gestiébn y el desempefio de una organizacion publica.
Dinamizador: que transmite energia activa o vitalidad para estimular acciones y cambios en la
gestion. (Adaptado de www.rae.es)

Direccionamiento Estratégico: Ejercicio emprendido por el equipo directivo de una entidad,
en el que, a partir del propdsito fundamental de la misma, las necesidades de sus grupos de
valor, las prioridades de los planes de desarrollo (nacionales y territoriales) y su marco
normativo,

Define los grandes desafios y metas institucionales a lograr en el corto, mediano y largo plazo,
asi como las rutas de trabajo a emprender para hacer viable la consecucién de dichos desafios.

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

Enfoque territorial entendido como: “El planteamiento de politicas, planes, programas y
proyectos con orientacion integral y diferenciada, basada en el reconocimiento de relaciones
entre las diferentes dimensiones del territorio, poblacional, espacial, econdmica, social,
ambiental e institucional, y de los atributos especificos de cada region o ambito territorial’6

Enfoque diferencial Permite comprender la compleja realidad social y realizar acciones que
contribuyan a eliminar todas las formas de discriminacion y segregacion social, como su
nombre lo indica este enfoque reconoce la diferencia como punto de partida para implementar
politicas publicas orientadas a la garantia de los derechos de la poblacion en oposicion a
aquellas que pretenden homogeneizar en funcién de un modelo de desarrollo imperante” y

contribuyendo al cierre de brechas fomentando la superacion de la desigualdad y tomando
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como referente desde los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) “que nadie se quede atras”.

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

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

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

Gerencia Publica: En términos de la Ley 909 de 2004, hace referencia al grupo de empleos de
naturaleza gerencial que conllevan ejercicio de responsabilidad directiva en la administracion
publica de la Rama Ejecutiva de los 6rdenes nacional y territorial, quienes dirigen las acciones
estratégicas y coordinan la éptima ejecucion de las metas, permitiendo el cumplimiento de los
planes de cada entidad.

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

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

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

Modelo: Es una representacion simplificada de un sistema y permite mostrar sus componentes,
sus relaciones del sistema con su entorno. Un modelo se caracteriza porque no expresa todas
las propiedades del sistema. Dentro de las clases de modelo, se encuentra el modelo tedrico o
conceptual, en el cual fijan el objeto de estudio, categorizan el sistema y generan y desarrollan
hipotesis. Se construyen con base en conceptos, entendidos estos como conjuntos de ideas
ordenadas, sistematizadas y que mantienen una relacién con un entorno dado Tomado del
Documento “Administracion. Principios de Organizacioén y Gestiéon Empresarial” elaborado por
Memphis Lépez Vargas - Universidad Autonoma de Colombia, 2003.

Modelo de Atencién en Salud MAS Bienestar: Es un enfoque que integra la salud con el
bienestar social, buscando garantizar el acceso a servicios de salud para todos y abordando los

determinantes sociales (como la educacién y el ambiente) que afectan la salud. Se basa en la
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atencién primaria, la participacion comunitaria, la coordinacion intersectorial y la gestion integral
del riesgo para ofrecer atencion oportuna y equitativa, priorizando la prevencién y el bienestar
de los ciudadanos.

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

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

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

Objetivos estratégicos: Es la expresion de los logros que se espera que las entidades
publicas alcancen en el largo y mediano plazo, en el marco del cumplimiento de su proposito
fundamental y de las prioridades del gobierno. (Adaptado del concepto proporcionado en el
documento “Planeacion Estratégica e Indicadores de desempefio en el sector publico - Serie
Manuales No 69” elaborado por la CEPAL, 2011).

Organizacion: Las organizaciones del sector publico tienen caracteristicas especiales, ya que
se crean o diseflan con un propdsito fundamental Unico: satisfacer intereses generales la
sociedad: resolucién de un problema social, satisfacer una necesidad de la sociedad o
implementar programas concretos (Tomado del documento “Construccion de un indice sintético
de desempefio institucional”. Producto 2: Documento metodolégico y conceptual. Direccién de
Desarrollo Organizacional del Departamento Administrativo de la Funcion Puablica. Contrato 113
de 2015. Documento no publicado).

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

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

Talento humano: Son las personas, sus conocimientos, experiencias, habilidades y pasiones
que permiten movilizar a la organizacion hacia el logro de sus cometidos. La gestion del talento
humano es el conjunto de lineamientos, decisiones, practicas y métodos para orientar y
determinar el quehacer de las personas que la conforman, su aporte a la estrategia
institucional, las responsabilidades inherentes a los cargos y las relaciones laborales que se
generan en el ejercicio administrativo.

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

4. NORMATIVIDAD RELACIONADA

NORMA
Decreto 1567 del 5 de
agosto de 1998

Ley 909 del 23 de
septiembre de 2004

Ley 1010 del
enero de 2006
Ley 1221 de 16 de julio
de 2008

Decreto 1083 del 26 de
mayo de 2015

Decreto 1072 del 26 de
mayo de 2015

Ley 1811 del
octubre de 2016

Decreto 1499 del 11 de
septiembre de 2017

23 de

21 de

Resolucion 1111 del 27
de marzo de 2017

Ley 1857 del 26 de julio
de 2017

Decreto 2011 de 2017

Decreto 1499 de 2017

Decreto 612 de 2018

Decreto 1299 de 2018

TEMA

Por el cual se crea el Sistema Nacional de Capacitacion y el
Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado.

Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
(Establece el Plan de Vacantes y Plan de prevision de Empleos)

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y
otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo.
Establece normas para promover y regular el Teletrabajo.

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcion Publica.

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece el
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

Otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta en el
territorio nacional.

Modifica el Decreto 1083 de 2015, incorpora las modificaciones
introducidas al Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcion Publica a partir de la fecha de su expedicion.

Define los Estandares Minimos del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y contratantes.

Modifica la Ley 1361 de 2009 (Por medio de la cual se crea la Ley
de Proteccion Integral a la Familia), para adicionar vy
complementar las medidas de proteccion de la familia.

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del
Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector
de Funcion Publica, en lo relacionado con el porcentaje de
vinculacion laboral de personas con discapacidad en el sector
publico.

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

Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accién por parte de las
entidades del Estado.

Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico

“ESTE DOCUMENTO ES PROPIEDAD DE LA SUBRED SUR OCCIDENTE ESE, SU IMPRESION SE CONSIDERARA UNA COPIA NO CONTROLADA DEL MISMO, NO
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Resolucion 667 del 03 de
agosto de 2018

Decreto 815 de 2018

Acuerdo N° CNSC -
20181000006176 del
2019

Resolucion 312 del 13 de
febrero de 2019
Ley 1960 de 2019

Ley 2191 de 2022.

Ley 2214 de 2022

Circular Externa 011 de
2022 - Departamento
Administrativo del
Servicio Civil Distrital -
DASCD

Directiva 015 de agosto
30 de 2022 -
Procuraduria General de
la Nacion.

Circular Externa 011 de
2023 - Departamento
Administrativo del
Servicio Civil Distrital -
DASCD

GETH - Direccion de
Empleo Publico - DAFP

Acuerdo 927 de 2024

Circular Externa 100-
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Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo relacionado con
la integracibn del Consejo para la Gestion y Desempefio
Institucional y la incorporacion de la politica publica para la Mejora
Normativa a las politicas de Gestion y Desempefio Institucional.
Por medio de la cual se adopta el catdlogo de competencias
funcionales para las areas o procesos transversales de las
entidades publicas.

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

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del
Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba

Por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

Por la cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567
de 1998 y se dictan otras disposiciones.

Por medio de la cual se regula la desconexion laboral - ley de
desconexion laboral

Por medio de la cual se reglamenta el articulo 196 de la Ley 1955
de 2019, se toman medidas para fortalecer las medidas que
promueven el empleo juvenil.

Reporte de informacién de Jbévenes en el Sector Publico de
Bogot4, D.C, vinculacion de Servidores Publicos con Discapacidad
e informacion de cumplimiento de la Ley de Cuotas en el distrito.

Obligaciones relacionadas con el fortalecimiento de Ila
meritocracia, del empleo y de la funciéon puablica en el Estado
Colombiano.

Lineamientos para el cumplimiento del deber de actualizaciéon de
la declaracion de bienes y rentas por parte de los colaboradores y
colaboradoras del Distrito Capital y de la publicacion y divulgacion
proactiva de la declaraciébn de bienes y rentas, del registro de
conflictos de interés y la declaracion del impuesto sobre la renta y
complementarios — Ley 2013 de 2019, Decretos Distritales 189 de
2020y 159 de 2021 y Acuerdo Distrital 782 de 2020.

Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano — GETH en el
sector publico 2024.

Plan de Desarrollo Econémico, Social, Ambiental y de Obras
Publicas del Distrito Capital 2024-2027 “Bogota Camina Segura”,
continuando en el fortalecimiento de sus capacidades y el
liderazgo en la gestion del talento humano con énfasis en un
entorno laboral digno, saludable e incluyente.

Formulacion y publicacion del plan estratégico del talento humano

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

SE AUTORIZA SU REPRODUCCION."
Péagina 8 de 76


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=93970#196

Version: 10

PLAN ESTRATEGICO

Fecha de

..- ;L'b}l:;'\;;i;g.';;;‘ae Servicios de Salud DE GEST'ON DEL aprobacion: 27/01/2026 o ;
Sur Occidente E.S.E. TAL ENTO HUMANO Céd|go 04-00-PL-0001 A;gggglg&AggR
NORMA TEMA
003-2026 Departamento y cumplimiento de la politica de empleo publico y la politica de

Administrativo de la integridad publica.
Funcion Publica

Fuente: Elaboracion Propio Referencias bibliogréficas al final del documento.

5. DESARROLLO DEL PLAN

El Decreto 1499 de 2017 actualizé el Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion (MIPG) del
gue trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y establecié que el
nuevo Sistema de Gestion, debe integrar los anteriores sistemas de Gestion de Calidad y de
Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control Interno e hizo extensiva su
implementacion diferencial a las entidades territoriales. De esta manera, MIPG es un marco de
referencia disefiado para que las entidades ejecuten y hagan seguimiento a su gestion para el
beneficio del ciudadano. No pretende generar nuevos requerimientos, sino facilitar la gestion
integral de las organizaciones a través de guias para fortalecer el Talento Humano, agilizar las
operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura organizacional sélida y promover la
participacién ciudadana, entre otros.

Es asi que la principal dimension que contempla MIPG es el Talento Humano y de hecho, se
identifica como el corazén del modelo; esto hace que cobre ain mas relevancia adelantar la
implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) y la apuesta
por seguir avanzando hacia la consolidacion de una mayor eficiencia de la administracién
publica, pues son finalmente los colaboradores los que lideran, planifican, ejecutan y evalGan
todas las politicas publicas.

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

La Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano que proporciona orientaciones con
respecto a la politica de Gestion Estratégica de Talento Humano en las entidades, desde un
enfoque sistémico, basado en procesos, describe el ciclo de calidad (Planear, Hacer, Verificar,
Actuar —

PHVA) del Talento Humano, para luego profundizar en la planeacion del proceso y en el ciclo
de vida del colaborador en la Entidad. Finalmente, La Subred Integrada de Servicios de Salud
Sur Occidente E.S.E., enfoca sus esfuerzos en el conocimiento, valoracion, interiorizacion y
vivencia del grado de madurez, que, de acuerdo con el auto diagnostico de la Gestion
“ESTE DOCUMENTO ES PROPIEDAD DE LA SUBRED SUR OCCIDENTE ESE, SU IMPRESION SE CONSIDERARA UNA COPIA NO CONTROLADA DEL MISMO, NO
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Estratégica del Talento Humano, se encuentra en la fase de “CONSOLIDACION”, lo que
impone continuar con las buenas préacticas, desarrollando los estandares propuestos.

5.1 INDICE DE DESARROLLO DEL SERVICIO CIVIL

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

Estrategia

Gestion
de
Recursos
Humanos

\
S J—
Competencias wad j

, D e

"4 \

' Comportamiento

de las Personas

Dimensionamiento
del Capital Humano

‘_‘

Fuente: Modelo Integrado de Gestion Estratégica de Recursos Humanos Funcién publica

CREACION DE VALOR PUBLICO
a. Construccion de resultados con base en la Gestiéon del Talento

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

“ESTE DOCUMENTO ES PROPIEDAD DE LA SUBRED SUR OCCIDENTE ESE, SU IMPRESION SE CONSIDERARA UNA COPIA NO CONTROLADA DEL MISMO, NO
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Fuente: Modelo Integrado de Gestion Estratégica de Recursos Humanos Funcion publica

La estructuracion de este modelo permite lograr resultados en términos de creacién de valor
publico, en tanto la gestiéon del talento humano crea valor para la organizacibn mediante su
impacto en dos areas basicas: dimensionamiento —tanto cuantitativo como cualitativo— de
capital humano y comportamiento de las personas.

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

En la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) para el Sector Publico
Colombiano, se expresa: “Con el desarrollo conceptual aqui plasmado, es claro que la Gestion
Estratégica del Talento Humano tiene una importancia capital para el mejoramiento de las
entidades, la satisfaccion del servidor publico, la productividad del sector publico y, el bienestar
de los ciudadanos y el crecimiento del pais. Las areas de talento humano de las entidades
tienen una responsabilidad importante en tanto son las encargadas de liderar los procesos que
permitiran la creacion de valor publico a través de las acciones que produzcan el adecuado
dimensionamiento y las mejoras en comportamiento de las personas. Pero para poder apuntar
a ese objetivo es necesario que cuenten con la orientacién y con las herramientas para poder
emprender de manera organizada y articulada las acciones pertinentes”

c. ¢Qué es Gestion Estratégica del Talento Humano?

“Conjunto de buenas practicas y acciones criticas que contribuyen al cumplimiento de metas
organizacionales a través de la atraccion, desarrollo y retencion del mejor talento humano
posible, liderado por el nivel estratégico de la organizacién y articulado con la planeacién
institucional’.

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

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

e La Alineacion de las practicas de Talento Humano con los objetivos

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

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

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

5.2 POLITICA DE EMPLEO PUBLICO

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

1.

2.

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

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

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

La Productividad, como la orientacién permanente hacia el resultado;

La Gestidn del Cambio, como la disposicién para adaptarse a situaciones nuevas y a
entornos cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la
adaptacion constante de entidades y servidores;

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

El Didlogo y la Concertacion, como condicion fundamental para buscar mecanismos
y espacios de interaccion entre todos los servidores publicos con el propdésito de
lograr acuerdos en beneficio de los actores involucrados como garantia para obtener
resultados 6ptimos; con la entidad;

llustracién 1. Pilares y Objefivos de |

Incr
de satisfaccion de los Grupos de Interés
con los servicios prestados por el Estado

Incremento en los niveles

mayor nivel de bienestar, Siayor "g;’;‘:“’"d"‘ del de confianza del ciudadano

desarrollo y compromiso en el Estado

Servidores publicos con un

Objetivos del Modelo

Fuente: Marco de la Politica de Empleo Publico
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Soportada en estos pilares, la politica de empleo publico apunta a lograr cuatro objetivos
bésicos:

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

Mayor productividad del Estado;

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

PR

Para cumplir con estos objetivos se plantea un Modelo de Empleo Publico en el que, con base
en un direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro (4) subcomponentes del
proceso de Gestidn Estratégica del Talento Humano

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

Desarrollo

Retiro

5.3 RUTAS DE CREACION DE VALOR

Para operativizar el Plan Estratégico del Talento Humano, la politica del MIPG define 5 Rutas
de Creacion de Valor las cuales segun el modelo si una entidad implementa acciones efectivas
en todas estas Rutas habra estructurado un proceso eficaz y efectivo de Gestion Estratégica
del Talento Humano. A continuacion, se presentan las Rutas de Creacion de Valor y su
enfoque:

28, Rutas de Creacion de Valor I

La felicidod nos

hace productivos Liderando folento

ON PUBLICA

Al servicio de los
ciudadanos

La cultura de hacer
los cosas bien

Conociendo el talento
k<

Fuente: DAFP

Ruta de la Felicidad: Mdltiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es

“ESTE DOCUMENTO ES PROPIEDAD DE LA SUBRED SUR OCCIDENTE ESE, SU IMPRESION SE CONSIDERARA UNA COPIA NO CONTROLADA DEL MISMO, NO
SE AUTORIZA SU REPRODUCCION."
Pagina 13 de 76



Version: 10

PLAN ESTRATEGICO Focha do
.- ;L'b}l:;'\;;lg.';;;‘ae Servicios de Salud DE GESTION DEL aprobacion: 27/01/2026

. Sur Occidente E.S.E. ,
TALENTO HUMANO | 50 04-00-PL-0001 et i

feliz en el trabajo tiende a ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta por
contar con un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal,
con incentivos y con la posibilidad de innovar se refleja en la calidad y eficiencia.

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

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

Ruta de la Calidad: La satisfaccion del ciudadano con los servicios prestados por el
Estado claramente est4 determinada por la calidad de los productos y servicios que se
le ofrecen. Esto inevitablemente esta atado a que en la gestidn estratégica del talento
humano se hagan revisiones periddicas y objetivas del desempefio institucional y de las
personas. De alli la importancia de la gestién del rendimiento, enmarcada en el contexto
general de la GETH.

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

5.4 CONTEXTO DE LA ENTIDAD

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano de la Subred Integrada de Servicios de
Salud Sur Occidente E.S.E. se encuentra articulado al Plan de Desarrollo Econémico, Social,
Ambiental y de Obras Publicas del Distrito Capital 2024-2027 “Bogota Camina Segura”, el
nuevo modelo de Atencion en salud Mas Bienestar y el Plan de desarrollo Institucional 2025-
2028, encaminados en el fortalecimiento de las capacidades, el liderazgo, la experiencia,
habilidades, conocimiento, compromiso e innovacién sean los pilares fundamentales para
garantizar una atencidon segura, humanizada, oportuna y con calidad en respuesta a las
necesidades de los usuarios y sus familias.

La entidad tiene definidas un total de 16 estrategias institucionales, 5 objetivos estratégicos y 5
perspectivas definidas en la ilustracion:
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Fuente: Mapa estratégico Subred Sur Occidente - Almera

La Subred Sur Occidente, para el desarrollo de su misionalidad se encuentra organizado en
procesos estratégicos, misionales, de apoyo y evaluacion, para este caso la Direccion de
Gestion del Talento Humano se encuentra como un proceso de apoyo, como se evidencia en la
siguiente ilustracion:
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5.4.1Plataforma Estratégica.

La Junta Directiva mediante el Acuerdo 087 de 2024, modificado por los Acuerdos 040 de 2025
y 003 de 2026, aprobé la plataforma estratégica y el plan de desarrollo institucional para el
periodo 2025-2028 mediante el cual se definen:

Misién: Brindar servicios de salud con altos estandares de calidad, a través de la gestion del
riesgo y un modelo de atencién integral, humanizado y seguro, que promueve la docencia,
investigacion e innovacion, con talento humano comprometido en generar bienestar a la
poblacion.

Vision: En 2030, la Subred Sur Occidente sera reconocida nacionalmente por la gestion del
riesgo y por su modelo de atencion con enfoque de cuidado integral, de derechos, diferencial,
territorial y de participacion social transformadora; cumpliendo estandares superiores de
calidad, promoviendo la docencia, investigacion e innovacion, para contribuir al bienestar de la
poblacion.

Principios: Etica, Vocacion de servicio e Inclusion y no discriminacion.
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Valores: Honestidad, Compromiso, Diligencia, Justicia y Respeto.

Objetivos Estratégicos Institucionales

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano de la Subred Integrada de Servicios de
Salud Sur Occidente E.S.E.,
implementacién y presentaciéon de resultados de gestién que aporten al cumplimiento de las
metas institucionales de la entidad alineadas al Plan de Desarrollo Distrital 2025-2028 y las

se encuentra formulado en

especificas que se enuncian a continuacion:

Objetivos
Estratégicos
Institucionales

Meta:

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

Implementar el Modelo de Salud de Bogota -MAS
Bienestar, fundamentado en la Atencidn Primaria
Social Humanizada, para contribuir al goce del
derecho a la salud de la poblacién objeto de la Subred
Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E
Promover el relacionamiento con la ciudadania, para
lograr una mayor satisfaccion en la experiencia del
servicio.

Mantener el fortalecimiento financiero, a través de
estrategias de sostenibilidad en la Subred Integrada
de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E
Potencializar el talento humano y la cultura
organizacional, para avanzar con las estrategias
definidas en el Plan Territorial de Salud.

Consolidar la  gobernabilidad y gobernanza
intersectorial y transectorial a través de un enfoque en
riesgos, de calidad superior, gestion del conocimiento
de Tecnologias de la Informacion vy las
Comunicaciones

A 2028 lograr el 100% de la estrategia de formalizacion laboral en
la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E.

A 2028 cumplir el 100% el plan institucional de capacitacion, para
el fortalecimiento de las habilidades y competencias de los
colaboradores de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur
Occidente.

A 2028 cumplir con el 100% del plan de trabajo del Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion-MIPG, en la Subred Integrada
de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E.

SE AUTORIZA SU REPRODUCCION."
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Objetivos Estratégicos del Proceso de Talento Humano articulados con el Plan de
Desarrollo Institucional 2025-2028

Los objetivos y metas se encuentran dentro de la Perspectiva Procesos Internos del cuadro de
mando integral asi:

Objetivo estratégico 4: potencializar el talento humano y la cultura organizacional para avanzar
con las estrategias definidas en el plan territorial de salud.

Meta Estratégica No 16. A 2028 lograr el 100% de la estrategia de formalizacién laboral en la
Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E.

Meta Estratégica No 17: A 2028 cumplir el 100% del plan institucional de capacitacién, para el
fortalecimiento de las habilidades y competencias de los colaboradores de la Subred Integrada
de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E.

Meta Estratégica No 18: A 2028 cumplir con el 100% del plan de trabajo del Modelo Integrado
de Planeacién y Gestion-MIPG, en la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente
E.S.E.

ESTRATEGIA PROCESO INDICADOR FORMULA META
108. Porcentaje de
1. Potencializar | Gestion del Cumplimiento del (Ndmero de
las competencias | Talento Plan Institucional de actividades
y capacidades de | Humano Capacitacion-PIC de | ejecutadas del PIC en
los colaboradores la Subred Integrada el periodo / Total de
de Servicios de Salud | actividades planeadas 100%
Sur Occidente E.S.E. | en el mismo periodo)
*100)
109. Cumplimiento del
3. Promover una plan de accion (Numero de
transformacion Gestion del | formulado para | actividades realizadas
cultural con Talento mejorar la cultura del plan de cultura
humanizacion, Humano organizacional de | organizacional / (NUm
inclusion y no acuerdo con la ero de actividades >=90
discriminacién priorizacion de la | planeadas en el plan
medicion obtenida de de cultura
la Subred Integrada | organizacional) *100
de Servicios de Salud
Sur Occidente E.S.E.
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ESTRATEGIA PROCESO

INDICADOR

FORMULA

META

3. Promover una
transformacion
cultural con
humanizacion,
inclusién y no
discriminacion

Gestion del
Talento
Humano

110. Porcentaje de
cumplimiento del plan
de trabajo en el marco
de la estrategia de
formalizacion laboral
definida por la Subred
Integrada de Servicios
de Salud Sur
Occidente E.S.E. en
cada vigencia.

(Numero de acciones
desarrolladas del plan
de trabajo por
vigencia para la
estrategia de
formalizacion

laboral / Numero  de
acciones
programadas por
vigencia en el Plan de
trabajo de la
estrategia de
formalizacion laboral)
*100)

100%

Gestién del
Talento
Humano

4. Mejorar el
clima
organizacional

111. Cumplimiento del
Plan de Bienestar
Social e Incentivos
Institucional de la
Subred Integrada de
Servicios de Salud
Sur Occidente E.S.E.

(Numero de
actividades de
bienestar realizadas
en el periodo / total de
actividades
programadas en el
periodo) *100

100%

Gestion del
Talento
5.Mejorar el clima | Humano

organizacional

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

Numero Total de
actividades
ejecutadas de clima
organizacional / NUme
ro total de actividades
del eje de clima
organizacional
definidas en el Plan
de Bienestar *100

95%

Gestion del
Talento
Humano

8. Optimizar el
uso de recursos

113. Porcentaje de
Rotacion de Personal
evaluado de acuerdo
a los ingresos vy
retiros de los
colaboradores de la
Subred Integrada de
Servicios de Salud
Sur Occidente E.S.E.
durante la vigencia
correspondiente.

Ingresos - retiros de
personal en el periodo
(copia) / Sumatoria
del total de
trabajadores al inicio y
al final del mismo
periodo / 2) *100

5%

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

SE AUTORIZA SU REPRODUCCION."

Pagina 19 de 76




Version: 10

PLAN ESTRATEGICO

Fecha de

..- Subred ‘ﬁ.;ilg.';ié;;‘de Servicios de Salud DE GESTI O N DEL aprobacion: 27/01/2026 o ;
Sur Occidente E.S.E. TALENTO HUMANO Cédigo: 04-00-PL-0001 A;gggglgx\AggR
ESTRATEGIA PROCESO INDICADOR FORMULA META

Sumatoria del tiempo
114. Oportunidad del | transcurrido entre la

Gestion del | Proceso Seleccion de radiacion del <0 =20
Talento la Subred Integrada requerimiento y la dias
8. Optimizar el | Humano de Servicios de Salud | entrega a contratacion
uso de recursos Sur Occidente E.S.E. (copia) / Total de

requerimientos de
procesos de seleccion
gestionados

Politica de Talento Humano:

La Subred Sur Occidente ESE, se compromete con el Talento Humano a impulsar su desarrollo
profesional, fortalecimiento continuo de competencias, condiciones de trabajo dignas y
decentes sin distingo de sexo, raza, origen, lengua, religion, ni opinion politica o filoséfica; en el
marco de los Derechos Humanos; fortaleciendo su cultura Organizacional basada en los cuatro
elementos claves definidos en: Humanizacion del Servicio, Talento Humano alineado a la
Misién y Visidn, Identidad Corporativa y Promocion de la docencia, Investigacion e Innovacion;
permitiendo establecer espacios permanentes de escucha, comunicacion, dialogo y ambientes
laborales que contribuyen a la mejora de la calidad de vida de los colaboradores docentes y
estudiantes

Objetivo del proceso de Gestion del Talento Humano:

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

Con el prop6sito de cumplir con la politica y objetivo del proceso de Gestion del Talento
Humano, los planes y programas se operativizan a través de cuatro subprocesos, relacionados
a continuacion:

5.4.2 Estructura del Proceso de Gestion del Talento Humano

Para efectos de cumplir con el objetivo estratégico del talento humano y dar cumplimiento a la
politica, el proceso de Gestién del Talento Humano se encuentra estructurado en cuatro
subprocesos concebidos a partir del ciclo de permanencia del colaborador en nuestra
institucion (ingreso-permanencia-retiro), y que se enuncian a continuacion.

e Subproceso de Administracion del Talento Humano: (Administracion de la
remuneracion, proceso de Seleccion de personal).

e Subproceso de Formacion y Desarrollo

“ESTE DOCUMENTO ES PROPIEDAD DE LA SUBRED SUR OCCIDENTE ESE, SU IMPRESION SE CONSIDERARA UNA COPIA NO CONTROLADA DEL MISMO, NO
SE AUTORIZA SU REPRODUCCION."
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e Subproceso de Calidad de Vida del Trabajador
e Subproceso de Evaluacion del desempenio

5.4.2.1 Administracion del Talento Humano

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

Dentro de subproceso igualmente se Lleva el control y generacion de la liquidacion del pago de
salarios, el cumplimiento con las obligaciones de pagos a terceros contraidas por la empresa y
el personal con base en la ley y en las deducciones autorizada y se proporciona informacion
administrativa y contable para la empresa y entes encargados de regular las relaciones
laborales

5.4.2.2 Formacion y Desarrollo del Talento Humano

La Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente promueve el fortalecimiento
permanente de competencias de los colaboradores a través de la implementacién del Plan
Institucional de Capacitaciébn con enfoque sistémico que articula los diferentes procesos
Institucionales y es formulado a partir del resultado de la lectura de necesidades de formacion
desde la dimension del ser, del hacer y del saber hacer.

5.4.2.3 Calidad de Vida del Trabajador

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

5.4.2.4 Evaluacion del Desempefio

Coordina la evaluacion del desempefio del personal de carrera administrativa, la calificacion del
personal vinculado en provisionalidad y la calificacion de competencias del personal vinculado
por orden de prestacion de servicios para lo cual la entidad elaboré la Guia Evaluacion de
Competencias OPS

5.5 FUENTES DE INFORMACION:

El proceso de talento humano dispone de diversas fuentes de informacion que se constituyen
en herramientas fundamentales para desarrollar las acciones previstas en su planificacion, en
las distintas etapas del ciclo de vida del servidor publico y permiten una adecuada gestion del
talento humano. Dentro de las cuales se enuncian:
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v Sistema de Informacion Distrital del Empleo y la Administracion Pablica (SIDEAP):

¢ Mddulo Mi hoja de vida
¢ Modulo Mis Bienes y Rentas
¢ Modulo Talento Humano:

= Novedades/ Situaciones Administrativas

= Teletrabajo y Trabajo en Casa

= Seguridady Salud en el trabajo

= Plan Institucional de Capacitacién

= Validacion de hojas de vida

» Encuesta de medicion del indice de Desarrollo Civil,
= Acuerdos de Gestion

= Conflicto de interés

= Sjstema de analitica de datos del talento humano

Formulario Unico de reporte de avance de la gestion (FURAG) 2025

Matriz de Autodiagnostico Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) version 4.9
2025

El Plan de Accion de la Matriz GETH (gestion estratégica del talento humano) Rutas
de creacion de valor 2024 que quedaron para trabajar en 2025.

Resultados del indice de desempefio (2024) reporte 2025 informe del DASCD.

El Diagnéstico de Necesidades de Capacitacién, que incluye la evaluacién de
competencias de los servidores publicos.

El Diagnostico de Necesidades de Bienestar.

La medicion del clima aboral y cultura organizacional.

El Diagnéstico / informe de seguridad y salud en el trabajo.

El reporte del Plan Anual de Vacantes.

El reporte del plan anual de prevision de recursos humanos.

Planes de Mejoramiento institucional Acreditacion.

Resultados de auditorias internas y externas realizadas al proceso.

AN

AN

ANENENENENENEN

El Sistema de Informacién Distrital del Empleo y la Administracion Publica - SIDEAP, es una
herramienta integral que facilita la gestién de informacién sobre servidores, colaboradores y
entidades de la administracion distrital. A través del analisis de las condiciones sociales,
econémicas y educativas del talento humano vinculado al Distrito Capital, permite la
formulacion de Politicas para la planificacion, desarrollo y gestion integral, convirtiéndose en el
instrumento oficial de gestion de informacion del Distrito Capital en lo que respecta al talento
humano y la administracion publica distrital.

El Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital-DASCD ha desarrollado el médulo de
Talento Humano dirigido a las diferente areas y dependencias encargadas del proceso de
gestién del empleo en cada una de las entidades y organismos distritales en el cual se
registra la informacion correspondiente a las vinculaciones, encargos, situaciones
administrativas, novedades, encargos y desvinculaciones de la planta de personal de empleo
publico, trabajadores oficiales y unidades de apoyo normativo. (articulo 1 del decreto Distrital
580 de 2017 y en desarrollo de las obligaciones derivadas del convenio interadministrativo de la
funcion publica, asi como de las atribuciones conferidas en el Decreto Distrital 367 de 2024)
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que le confieren la competencia para administrar el sistema de informacién Distrital del empleo
publico y la Administracién Publica (SIDEAP).

Para la formulacion de los diferentes planes de Gestion del Talento Humano, el SIDEAP se
constituye en fuente de informacion a partir de los siguientes reportes de consulta que pueden
ser descargados de los diferentes Modulos del sistema sobre los cuales se proyectan y
gestionan acciones desde los diferentes subprocesos a saber:

1. Ley de Cuotas de la Subred: De un total de 17 cargos del nivel directivo provistos, 11
estan provistos con mujeres, es decir que el porcentaje de cargos provistos con mujeres
en el nivel directivo es de 64,7%.

2. Personas en condicion de discapacidad de la entidad: 8 funcionarios reportan
presentar condicion de discapacidad certificada.

NOTA: Informacién con corte al 31 de diciembre de 2025.
5.6 CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES DE LA ENTIDAD

La encuesta de caracterizacion de Talento Humano tiene como objetivo identificar las
caracteristicas y particularidades de los colaboradores de la Subred, asi como recopilar la
informacion necesaria para el desarrollo de otros subprocesos de Talento Humano. Esta
encuesta se mantiene activa de manera permanente, con el fin de que los nuevos
colaboradores, ya sea que ingresen a planta de personal o se vinculen mediante contrato,
puedan registrar o actualizar sus datos de manera oportuna.

La estructura de la encuesta permite recopilar informacion personal, laboral y académica, asi
como datos relacionados con la composicién familiar, los habitos de vida y los antecedentes de
salud de los colaboradores.

Los datos utilizados para el andlisis de la presente caracterizacion corresponden al corte de
noviembre de 2025. La informacion se encuentra debidamente normalizada en el aplicativo
Almera, y se basa en el diligenciamiento realizado por 2.730 colaboradores, de los cuales 1.004
pertenecen a la planta de personal y 1.726 se encuentran vinculados mediante orden de
prestacion de servicios.

INFORMACION PERSONAL

La informacion presentada corresponde a los datos sociodemograficos de los colaboradores,
los cuales permitiran identificar edad, el género, la orientacion sexual, el estado civil, el tipo de
vivienda y la localidad de residencia. Para el personal de planta se incluiran, ademas,
preguntas relacionadas con el fondo de pensiones, la antigiiedad y la recepcion de subsidios
por parte de la caja de compensacion, entre otros aspectos. Todo lo anterior tiene como
proposito identificar la poblacion objeto y comprender la dindmica en la que se desarrollaran las
actividades.

Rango de Edad: A partir de la informacion recopilada sobre los colaboradores, se observa que
la mayor concentracion de la poblacion esta en el rango de 29 a 39 afios, con un total de 875
colaboradores, este grupo es seguido por quienes tienen entre 18 y 28 afios, con 644
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colaboradores, en tercer lugar, se encuentran los colaboradores de 40 a 50 afios, con 628
personas, seguido del rango de 51 a 61 afios, que cuenta con 510 colaboradores. Finalmente,
el grupo con menor representacion corresponde a las personas mayores de 62 afios, con un
total de 73 colaboradores.

Rango de Edad

73
510 644

-
628 \

= 18328 afos = 29a39afos 40 a 50 anos

875

= 51 a6lafios = 62enadelante

Gréfico: Rango de edad
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta — OPS 2025

Estado civil: De acuerdo con los datos recopilados, se evidencia que el estado civil
predominante entre los colaboradores es el de soltero, con un 58% (1573 personas). Le sigue
las personas casadas y en unién libre cada uno con un 19% (518 y 516 personas
respectivamente), Por su parte, los estados civiles con menor presentacion corresponden a las
personas divorciadas 3% (80 personas) y viudas 1% (30 personas).

Estado Civil
2000 1573
1500
1000 518 516
500 - 80 13 30
0 - A 4
S RS £ L& s £
C Q Q S O
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Gréfico: Estado civil
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta — OPS 2025

Género: Del andlisis realizado se observa que la mayoria de los colaboradores se identifica
como mujer, con un total de 2.285, lo que representa el 84 % del total. Por su parte, los
hombres suman 445 colaboradores, equivalente al 16%.

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

Pagina 24 de 76



Version: 10

PLAN ESTRATEGICO

W 0 i | DE GESTION DEL | probacion: 2710112026
- soumers TALENTO HUMANO Cédigo: 04-00-PL-0001 ALCA YA NATOR
Género

2500 2285
2000

1500

1000

445
500

: ]

H HOMBRE ® MUIJER

Gréfico: Género
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta — OPS 2025

Comunidad o etnia: La gran mayoria de los colaboradores 2.612 personas, (95,68 %) no se
identifica con ninguna comunidad o etnia. Entre los grupos minoritarios mas representativos
son las victimas del conflicto armado 40 personas (1,47%) seguido por los afrodescendientes
con 36 personas (1,32%) y los indigenas 21 personas (0,77%). Las comunidades con menor
representacion incluyen étnicos, raizal, palenquero, afrocolombiano con 16 personas (0,59%) y
entre otros como comunidades negras, aymara, NAR, pueblo misak y room quienes cuentan
con un representante por cada uno (0,18%)

Identificacion de colaboradores con discapacidad: De acuerdo con la informacion

registrada, se identifica que 27 colaboradores manifiestan contar con algin tipo de
discapacidad

Tipo de Discapacidad
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Auditiva  Cognitiva Fisica Motora Multiple Visual

Gréfico: Discapacidad
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta — OPS 2025
Localidad de residencia: Los colaboradores en su mayoria viven en las localidades

relacionadas con las Subred Sur Occidente, las cuales corresponden a las sedes ubicadas en
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Bosa, Fontibén, Kennedy y Puente Aranda, con un total de 1.463 personas (53,59 %),
discriminado de la siguiente manera:

Kennedy: 668 colaboradores (24,47%)
Bosa: 426 colaboradores (15,60%)
Fontibon: 247 colaboradores (9,05%)
Puente Aranda: 122 colaboradores (4,47%)

Con respecto a las demas localidades con mayor representacion se cuenta con el siguiente
namero de colaboradores: Suba 173 (6,34%), Ciudad Bolivar 165 (6,04%) y EngativAd 138
(5,05%), en cuanto a las localidades con menor representacion de colaboradores se
encuentran San Cristébal 86 (3,15%), Rafael Uribe Uribe 79 (2,89%), Usaquén 78 (2,86%),
Tunjuelito 76 (2,78%, Teusaquillo 75 (2,75%). Asi mismo es importante indicar que se cuenta
con colaboradores que residen en municipios de Cundinamarca como Funza, Madrid,
Mosquera, y Soacha, entre otros, con un total de 168 personas (6,15%).

Esta informacién evidencia que mas de la mitad de los colaboradores residen en las
localidades asociadas a la Subred Sur Occidente.

Localidad de residencia
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Gréfico: Localidad de residencia
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta — OPS 2025

Estrato Sociodemogréfico: Segun los datos obtenidos en la encuesta de caracterizacion del
personal de planta, la mayoria de los colaboradores se ubica en el estrato 3, con 413 personas
(41,14%), seguido del estrato 2 con 350 personas (34,86%), en conjunto, estos dos grupos
representan el 76% del total, lo que indica que la mayor parte del personal pertenece a
sectores de ingresos medios.

En cuanto a los estratos altos presentan una menor participacion: el estrato 4 cuenta con 170
personas (16,93%), el estrato 5 con 43 personas (4,28%) y el estrato 6 con 12 personas
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(1,20%). Por su parte, el estrato 1, que corresponde a los ingresos mas bajos, agrupa solo a 16
personas (1,59%).

Estos resultados evidencian que la mayoria de los colaboradores provienen de contextos
econdémicos moderados, mientras que solo una minoria se distribuye entre los niveles
socioecondmicos mas altos y mas bajos.

Estrato Sociodemografico
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Gréfico: Estrato Sociodemografico
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta 2025

Tipo de vivienda: Segun los datos registrados por los colaboradores de planta sobre el tipo de
vivienda en la que residen, se evidencia que la mayoria viven en vivienda propia (45,42%),
seguida por un (29,88%) que habita en vivienda familiar y un (24,70%) que reside en vivienda
arrendada.

Tipo de vivienda
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Gréfico: Tipo de vivienda
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta 2025
Nivel Jerarquico: En la planta de personal de la Subred, el nivel de estudios esté directamente

relacionado con el nivel jerarquico del cargo, el cual puede clasificarse como Directivo, Asesor,
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Profesional, Técnico o Asistencial, cada uno de estos niveles exigen requisitos académicos
especificos segln el empleo asignado. En cuanto a la distribucién del personal por nivel, se
observa lo siguiente:

Nivel asistencial 528 personas (52,59%), nivel profesional 408 personas (40,64%), nivel técnico
50 personas (4,98%) y en el nivel directivo y asesor 14 personas (1,39%) y 4 personas (0,40%),
respectivamente.

NIVEL JERARQUICO
50; 4,98% 4; 0,40%

W ASESOR

W ASISTENCIAL
m DIRECTIVO

W PROFESIONAL
B TECNICO

14; 1,39%

Gréfico: Nivel Jerarquico
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta 2025

Nivel de estudios: De acuerdo con la informacion reportada por los colaboradores por orden
de prestacion de servicios, se evidencia que la mayor proporcion cuenta con formacion técnica
y tecnolégica, correspondiente a 1.314 personas (48,13%). En segundo lugar, se encuentra el
nivel profesional, con 828 (30,33%), en menor cantidad se registran colaboradores con nivel
profesional especializado, que suman 343 colaboradores (12,56%) y finalmente colaborares
con nivel de formacién bachiller, con 245 personas (8,97%).
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Grafico: Nivel de estudios
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano OPS 2025

Condicién cabeza de familia: Segun la informacion reportada por los colaboradores, se
identifico que 978 personas (35,82%) son cabeza de familia, es decir asumen el cuidado de

hijos menores de edad, personas con discapacidad o adultos mayores sin el respaldo de una
pareja u otro familiar. Por otro lado, 1.752 personas (64,18%) no presentan esta condicion.

Condicion cabeza de familia
2000 1752
1500

1000

500

ENO mS|

Gréafico: Condicion cabeza de familia
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta 2025

Colaboradores con hijos: De los colaboradores, 1.657 (60,70%) tienen hijos, mientras que,
1073 (39,30%) indicaron no tenerlos.

Subsidio de la Caja de Compensacion: De acuerdo con los datos obtenidos en la encuesta
de caracterizacion del personal de planta, 281 personas (28%) reciben subsidio familiar. Por su
parte 723 personas (72%) no reciben este beneficio, porque no aplica para su situacion laboral
o familiar.
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Identificaciobn Mascotas: Segun el registro de los colaboradores de planta respecto a la
tenencia de mascotas, 595 personas (59,26%) reportan al menos una mascota (perro o gato),
mientras que las 409 personas restantes (40,74%) indican no tener mascotas.

Del analisis realizado sobre quienes poseen mascotas, se identifica que, de las 595 personas
con al menos una, solo 88 colaboradores cuentan con seguro médico para sus mascotas,
mientras que 577 manifiestan tenerlas con las vacunas al dia.

INFORMACION LABORAL

La siguiente informacion busca identificar aspectos relacionados con el trabajo o la prestaciéon
de servicios de los colaboradores de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente

Forma de Vinculacién: La informacion corresponde al personal de planta evidencia que la
mayoria de los colaboradores se encuentran vinculados en condiciébn de provisionalidad
(53,09%), seguida por el personal de carrera administrativa (36,75%). Los trabajadores oficiales
representan un (4,78%), mientras que el personal de libre nombramiento y remocién y quienes
tienen nombramiento por periodo fijo corresponden cada uno al (2,69%).

Forma de vinculacion

600

533 M Provisional
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B Carrera Administrativa
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300 Trabajador Oficial
200 M Libre Nombramiento y
Remocion
100 . .
48 27 27 M Periodo Fijo
| |

Grafico: Forma de Vinculacién
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta 2025

Antigiedad en la Entidad: En cuanto a la antigiiedad del personal de planta, se observa que
el grupo mas numeroso esta conformado por quienes llevan mas de 20 afios en la Entidad, con
340 personas (33,86%), le sigue el rango de 10 a 15 afios, con 287 personas (28,59%), en el
rango de 5 a 10 afios se encuentran 173 personas (17,23%).

Los grupos con menor numero de personas corresponde a los rangos de 1 a 3 afios (7,67%), 3
a 5 afos (6,37%) y, por ultimo, menos de 1 afio con un (6,27%).
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SE AUTORIZA SU REPRODUCCION."
Pagina 30 de 76



Version: 10

PLAN ESTRATEGICO

Secretarta de Salud - Fecha de
..- Subred Integrada de Servicios de Salud DE GESTION DEL aprobacion: 27/01/2026 e
Sur Occidente E.S.E. P
TALENTO HUMANO | 50 04-00-PL-0001 et i

Antiguedad en la Entidad

400

340 M Entre 1 afio y 3 afios
300 287 M Entre 10 afios y 15 afios
Entre 3 aflos y 5 afos
200
H Entre 5 afios y 10 afios
100 B Mas de 20 afios
0 menos de 1 afio

Grafico: Antigliedad en la Entidad
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta 2025

Direccion Técnica a la que Pertenecen: El analisis que se realiza a partir de la informacién
obtenida de la encuesta refleja una distribucion del recurso humano seguin las distintas
direcciones de la Subred, en donde la mayor concentracion de colaboradores se encuentra en:
Direccion de Servicios Hospitalarios (25%), Direccion de Gestion del Riesgo (24,7%), seguidas
por la Direccién de Servicio de Urgencias (13,3%) y la Direccion de Servicios Ambulatorios
(12%), esto evidencia que la gran mayoria del personal estid directamente vinculado en la
prestacion de servicios asistenciales y atencion del paciente.

Estas areas concentradas equivalen al 75% del personal que es clave en la prestacion de los
servicios asistenciales y el contacto directo con los pacientes. Es posible que estas direcciones
necesiten una mayor cantidad de personal para atender la demanda continua de los servicios.

Con respecto a las areas administrativas como la Direccién Financiera (6,1%), Direccién
Administrativa (3,2%) y la Oficina de Participacién Comunitaria y Servicio al Ciudadano (3,0%)
entre otras, estas areas, con menor porcentaje de personal, sugieren un enfoque mas orientado
a la gestion interna y de soporte, crucial para la operatividad de la institucion, pero no tan
directamente implicadas en la atencidon diaria de los pacientes. Este modelo refleja una
priorizacion de los recursos hacia los servicios asistenciales.

DIRECCION TECNICA No. COLABORADORES PORC';JNTAJ e

DIRECCION DE SERVICIOS HOSPITALARIOS 683 25,0
DIRECCION DE GESTION DEL RIESGO EN SALUD 673 24,7
DIRECCION DE SERVICIOS DE URGENCIAS 362 13,3
DIRECCION DE SERVICIOS AMBULATORIOS 328 12,0
DIRECCION DE SERVICIOS COMPLEMENTARIOS 181 6,6
DIRECCION FINANCIERA 167 6,1
DIRECCION ADMINISTRATIVA 88 3,2
OFICINA DE PARTICIPACION COMUNITARIA Y

SERVICIO AL CIUDADANO 81 3,0
OFICINA DE CALIDAD 30 1,1
OFICINA ASESORA DE DESARROLLO INSTITUCIONAL 26 1,0
DIRECCION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO 25 0,9
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DIRECCION TECNICA No. COLABORADORES PORCIOE/ONTAJE
SUBGERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD 21 0,8
DIRECCION DE CONTRATACION 18 0,7
OFICINA DE SISTEMAS DE INFORMACION TIC 12 0,4
OFICINA JURIDICA 9 0,3
GERENCIA 6 0,2
OFICINA DE CONTROL INTERNO 6 0,2
OFICINA GESTION DEL CONOCIMIENTO 5 0,2
SUBGERENCIA CORPORATIVA 4 0,1
OFICINA ASESORA DE COMUNICACIONES 3 0,1
OFICINA DE CONTROL DISCIPLINARIO INTERNO 2 0,1
Total general 2730 100

Tabla: Direccion Técnica
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta — OPS 2025

Distribucién del talento humano en las diferentes sedes: De acuerdo con los datos
obtenidos, se evidencia que los hospitales de la Subred concentran la mayor cantidad de
colaboradores. Entre ellos Hospital Occidente de Kennedy con 778 colaboradores, seguido por
Hospital de Bosa 355 personas y Hospital de Fontibén 205. Asimismo, los convenios de Salud
publica adscritos a la Direccidon de Gestién del Riesgo en Salud cuentan con un total de 250
colaboradores.

En cuanto a los centros de salud, estos disponen de un menor nimero de colaboradores; sin
embargo, cumplen un rol igualmente relevante dentro de la prestacion de servicios.

S T e Lo
HOSPITAL OCCIDENTE DE KENNEDY 778 28,50
HOSPITAL BOSA 355 13,00
CONVENIOS SALUD PUBLICA 250 9,16
HOSPITAL FONTIBON 205 7,51
PATIO BONITO TINTAL 178 6,52
SEDE ADMINISTRATIVA - ASDICNGO 163 5,97
USS PUENTE ARANDA 129 4,73
CENTRO DE SALUD ZONA FRANCA 85 3,11
CENTRO DE SALUD ASUNCION BOCHICA 70 2,56
CENTRO DE SALUD PABLO VI BOSA 49 1,79
CENTRO DE SALUD TRINIDAD GALAN 42 1,54
CENTRO DE SALUD ABASTOS 36 1,32
CENTRO DE SALUD ALCALA MUZU 28 1,03
CENTRO DE SALUD BOSTON 28 1,03
CENTRO DE SALUD CARVAJAL 28 1,03
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CENTRO DE SALUD CUNDINAMARCA 27 0,99
CENTRO DE SALUD VILLA JAVIER 22 0,81
CENTRO DE SALUD CENTRO DIA 21 0,77
CENTRO DE SALUD EL PORVENIR 20 0,73
CENTRO DE SALUD PATIO BONITO 20 0,73
CENTRO DE SALUD BOMBEROS 19 0,70
CENTRO DE SALUD MEXICANA 17 0,62
CENTRO DE SALUD PATIOS 17 0,62
HOSPITAL DE SALUD MENTAL FLORALIA 16 0,59
CENTRO DE SALUD LA ESTACION 15 0,55
CENTRO DE SALUD TINTAL 15 0,55
CENTRO DE SALUD INTERNACIONAL 13 0,48
CENTRO DE SALUD BRITALIA 12 0,44
CENTRO DE SALUD CATALINA 12 0,44
CENTRO DE SALUD OLARTE 12 0,44
ARCHIVO CENTRAL MONTEVIDEO 11 0,40
CENTRO DE SALUD JOSE MARIA CARBONELL 9 0,33
CENTRO DE SALUD NUEVAS DELICIAS 7 0,26
USS SAN PABLO 6 0,22
CENTRO DE SALUD ALQUERIA 5 0,18
CENTRO DE SALUD 29 4 0,15
CENTRO DE SALUD PUERTA DE TEJA 4 0,15
CREAT 2 0,07

Total general 2730 100%

Tabla: Distribucién sedes
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta — OPS 2025

Rol de Liderazgo: El 16,63% de los colaboradores (167 personas) reporté desempenfar el rol
de liderazgo, mientras que el 83,37% (837 personas) indic6 no ejercer este tipo de rol. Estos
resultados evidencian que solo una proporcion reducida del personal tiene responsabilidades
de gestion de equipos de trabajo.

Experiencia Laboral Acreditada: Segun el registro de los colaboradores de planta, en relacion
con los afios de experiencia laboral acreditada, se evidencia que el (44,42%) equivale a 445
funcionarios, cuentan con mas de 20 afios de experiencia. En menor proporcion, se encuentra
el grupo con 5 a 10 afios, que representa el (17,93%), seguido por quienes poseen 10 a 15
afios de experiencia (17,03%) y aquellos con 15 a 20 afios un (14,54%). Finalmente, se
observa una representacion minima en los rangos de 3 a 5 afios (2,59%), 1 a 3 afos (1,49%) y
menos de un afio (1,49%).
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Gréfico: Experiencia Laboral Acreditada
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta 2025

Afiliacion Sindical: De acuerdo con la informacion registrada del personal de planta, se
evidencia que 708 personas se encuentran afiliadas a una organizacion sindical, lo que
representa el (70,52%) del total, mientras que el (29,48%) no cuenta con afiliacién sindical.
Entre las organizaciones sindicales con mayor representatividad se encuentran
SINTRAHOSKEN, con 356 afiliados, SINTRASALUD, con 191 afiliados, SINDISTRITALES, con
158 afiliados, y SINDESS, con 125 afiliados.
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Gréfico: Afiliacion Sindical
Fuente: Informe resultados de encuesta de caracterizacion del Talento Humano Planta 2025

Informacién Habitos de Vida

El siguiente analisis presenta informacion general sobre los colaboradores en relacién con el
medio de transporte utilizado para sus desplazamientos, asi como sus habitos de consumo de
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tabaco, alcohol y sustancias psicoactivas, y la practica de alguna actividad recreativa o
hobbies.

Respecto a los medios de transporte, el mas utilizado por los colaboradores de planta es el
servicio publico, con un total de 578 personas, le sigue la bicicleta 100 colaboradores, el
desplazamiento a pie 69 y el uso de carro particular 56 personas. En menor proporcion, 22
colaboradores se movilizan en motocicleta. Adicionalmente, se evidencia que el 53% de los
colaboradores practica algun hobby.

En cuanto a los habitos de salud, el consumo de tabaco es bajo, con un (4,6%) de los
colaboradores que reportan este habito. De igual manera, el consumo de alcohol alcanza un
(7%), mientras que el consumo de sustancias psicoactivas es minimo, representando solo el
0.19% de la poblacién evaluada

Adicionalmente, el 42% de los colaboradores indican tener diagnostico de alguna enfermedad.
De estos casos, la mayoria corresponde a enfermedades de origen comun 306 casos, mientras
qgue un menor nimero se asocia a enfermedades de origen laboral 62 colaboradores.

6. RESULTADOS DE MEDICIONES ADELANTADAS DENTRO DEL PROCESO DE
GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA VIGENCIA 2025

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano de la entidad se articula con las rutas de
creacion de valor publico que se fortalecen a través de los planes del proceso y de los
resultados arrojados en la evaluacion de la matriz de la GETH que se constituyen en la fuente
para la mejorar continua, el cumplimiento, la eficiencia y eficacia de la Gestién del talento
humano de la entidad.

Con ocasiéon de la promulgacion del Decreto 1499 de 2017 que en su articulo 2.2.22.3.1.
actualiza el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién - MIPG, la Direccion de Gestion del
Talento Humano de la Subred realiz6 el Auto diagnéstico de la Gestion Estratégica del Talento
Humano, de la gestion de la vigencia 2023, con el instrumento Matriz GETH dispuesto por el
Departamento Administrativo del Funcion Pdblica, version numero 7 con los siguientes
resultados:

Para este propésito, el Departamento Administrativo de la Funcién Pablica — DAFP-, con el fin
de diagnosticar la Gestion Estratégica del Talento Humano en las entidades publicas
colombianas, disefié la Matriz de GETH, incorporada en el instrumento de autodiagndstico de
MIPG, que contiene un inventario de los requisitos que el area responsable debe cumplir para
ajustarse a los lineamientos de la politica y con base en las variables alli contenidas, poder
definir fortalezas y aspectos a mejorar en la GETH, identificando tres niveles de madurez
como se observa en la siguiente ilustracion:
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Fuente: Direccion de Empleo Publico de Funcidn Pablica, 2017.

1) Basico operativo, cuando la entidad no ha instalado préacticas de valor agregado en GETH.

2) Transformacion, cuando la implementacion de GETH ha avanzado, pero requiere mejoras.

3) Consolidacion, nivel donde la implementacion de GETH se ha asentado como una buena
préactica.

El analisis de los resultados obtenidos permite diagnosticar el estado actual de la GETH en la
entidad, y de igual manera posibilita identificar las fortalezas, debilidades y aspectos a
intervenir.

A partir del autodiagndstico, segun el modelo conceptual de la GETH, las entidades dan inicio a
la implementacién de las mejoras que han definido y que apuntan a cerrar las brechas
identificadas.

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO MATRIZ GETH 2025

o T e

80
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Una vez realizado el autodiagnostico de la politica estratégica de talento humano de la Subred
Integrada de Servicios de Salud Sur occidente ESE relacionado con las variables que la
Direccion de Gestion del Talento Humano debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de la
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politica formulada por la Direccion de Empleo Publico, a través de la Matriz GETH, se evidencia
para la vigencia 2025 una calificacién del 98.1.% puntos respecto del afio inmediatamente
anterior del 95% con un incremento de 3.1% el cual de acuerdo a los niveles definidos en la
Guia de Gestidn Estratégica del Talento Humano (GETH) para el Sector Publico Colombiano la
entidad de encuentra en el nivel de Consolidacion: « Nivel de excelencia que Implica que la
implementacién de GETH se ha asentado como una buena practica. Tiene un nivel éptimo en
cuanto a la implementacion de la politica de GETH vy, adicionalmente, cuenta con buenas
practicas que podrian ser replicadas por otras entidades publicas. En esta fase la GETH ya
hace parte de la cultura organizacional. Obtener una calificacion de 81/100 a 100/100 permitira
a la entidad ubicarse en este nivel. *

Frente a los resultados por componentes para la vigencia 2025 se alcanzé un cumplimiento
general del 98.1 %. Para cada uno de los componentes se presentan los siguientes resultados
con incremento significativo en los componentes de planeacion, ingreso y desarrollo
respectivamente

COMPONENTE 2024 2025
PLANEACION 98.2% 100%
INGRESO 78.5% 93.3%
DESARROLLO 97.1% 98.5%
RETIRO 96.67% 96.7%

Fuente: Matriz Autodiagnéstico GETH 2024- 2025

Los resultados frente a las rutas de creacion de valor alcanzaron los siguientes resultados
con la siguiente distribucion: Ruta de la Felicidad, Crecimiento, Servicio, Calidad, y Analisis de
Datos respectivamente cuyos principales avances se evidencian en las oportunidades de
ingreso de los colaboradores a las plantas de personal que se fortalecieron con las estrategias
internas articuladas a las metas de dignificacion laboral, avances graduales en el programa de
desvinculacion asistida (prepensionados), fortalecimiento de las competencias de liderazgo del
nivel directivo y lideres de sedes, avances en el programa de bilingliismo, analisis en puesto
de trabajo para el personal en condicion de discapacidad certificada, identificacion de causas
de retiro.
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Crecimiento datos
DESAGREGACION DE LA RUTAS DE CREACION DE VALOR:
Las rutas de creacién de valor se articulan con los planes estratégicos y se operativizan en la
formulacion de los planes articulados a los planes del proceso de Gestion del Talento Humano

a partir de los resultados alcanzados en la autoevaluacion como se observa en la siguiente
ilustracion
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INCO  GRAFICAS  pcciones

DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto
£n suU puesto

RUTA DE LA FELICIDAD

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

La felicidad nos hace _ o _ _
- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

productivos
- Rutz para generar innovacion can pasion
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento
RUTA DEL CRECIMIENTO

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento a pesar de que esta orientado al logro

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

- Ruta de formacion para capacitar sevidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO

- Ruta para implementar una cultura basada en el senvicio

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacidn de
bienestar

Al servicio de los
ciudadanos

RUTA DE LA CALIDAD

- Rutz para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre |as cosas bien’

La cultura de hacer las

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

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

- Ruta para entender a |as personas a través del uso de los datos

Conociendo el talento

Fuente: Resultado de la Matriz de autodiagnostico GETH Vr 9 2025
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ARTICULACION DEL PLAN ESTRATEGICO CON

LAS RUTAS

RUTA DE LA FELICIDAD: seguridad y salud en el

trabajo, clima organizacional, bienestar, promocion
y prevencion de la salud, Programa “Entorno
laboral saludable”, Teletrabajo, ambiente fisico,
plan de Dbienestar, incentivos, Programa
“Servimos”, horarios flexibles. Induccion vy
reinduccion, movilidad, mejoramiento individual.

RUTA DEL CRECIMIENTO: capacitacion,
gerencia publica, desarrollo de competencias
gerenciales, acuerdos de gestion, trabajo en
equipo, clima laboral, integridad, induccion y
reinduccion, valores, cultura organizacional, estilo
de direccion, comunicacién e integracion, revision
de desemperfio de los gerentes.

RUTA DEL SERVICIO: Capacitacion, bienestar,
incentivos, induccion 'y reinduccién, cultura
organizacional, integridad, rendicion de cuentas,
evaluacion de desempefio, cambio cultural, e
integridad.

RUTA DE LA CALIDAD: Evaluacion de
desempefio, acuerdos de gestion, cultura
organizacional, integridad, analisis de razones de
retiro. Evaluacion de competencias, valores,
gestién de conflictos.

RUTA DEL ANALISISDE DATOS: planta de
personal, caracterizacion del talento humano, plan
de vacantes, ley de cuotas, SIGEP.

* Plan de Bienestar Social e Incentivos

* Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
* Plan Institucional de Capacitacion
*Politica de Integridad

* Teletrabajo

* Evaluacion del desempefio,
*Acuerdos de gestion,

*Plan de Bienestar Social e Incentivos
*Plan Institucional de Capacitacién

*Plan de Bienestar Social e Incentivos
*Plan Institucional de Capacitacién
*Evaluacion del del desempefio

*Plan de Bienestar Social e Incentivos

* Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

*Plan de Bienestar Social e Incentivos

*Plan Institucional de Capacitacién

*Plan anual de vacantes y prevision de recursos
*Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
*Evaluacion del desempefio

*seleccion de personal

*Plan de Bienestar Social e Incentivos

*Plan Institucional de Capacitacion

*Plan anual de vacantes y prevision de recursos
*Evaluacion del del desemperio

*Plan de Bienestar Social e Incentivos

* Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

* Remuneracion

De acuerdo con los resultados obtenidos en las rutas de creacion de valor de la matriz de
autodiagnostico de la GETH 2024 se fortalecieron en la vigencia 2025 las siguientes rutas de
valor con los porcentajes obtenidos més bajos, que fueron incluidos en los planes de trabajo de
Bienestar Social e Incentivos, Plan Institucional de Capacitacion y Plan de Trabajo de

Seguridad y Salud en el trabajo
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e Rutade analisis de datos: Se realiza actualizacién de caracterizacion del talento
humano para la vigencia 2025.

e Rutas de atencion:

1. Socializar la convocatoria de inscripciones del FRADEC a los servidores publicos de a
Subred sur Occidente: Durante el mes de junio de 2025, el Departamento Administrativo
del Servicio Civil Distrital realiz6 la convocatoria FRADEC, dirigida a servidores publicos
con cargos de Carrera Administrativa y de Libre Nombramiento. Esta convocatoria es
socializada a través de correo electrénico y de los medios de comunicacion interna de la
Subred Sur Occidente, durante el mes de junio.

B Atencion! 7 de jullo clerre inscripciones FRADECA ¢4 pasymir

02 e excelemis cpomuniad 5ot castnu fomlsziends 34 12mactn Basioad. 54 eacaaniny we 4ra meiz 8eyas 2122 smpleedan pUblicon del Dtstrea Capital. 7us chacs eredieos 190 %
armas ce 31egrds opeeeade

reata ol o ol o Y
. pomlidate o0 g3

|

iinscripciones abiertas!
.
20 LA LYRY s Del 24 de junio

Fuente: Correo electrénico Bienestar Social e Incentivos

2. Agregar a la chequera de salario emocional con el objetivo de que los colaboradores
conozcan este beneficio y puedan consultarlo cuando deseen: En cumplimiento del
compromiso pactado, se realiza la actualizacion de la chequera, con el fin de que los
servidores publicos puedan acceder a esta informacion e identificar el beneficio, el cual es
gestionado por el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital.
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DE SALARIO EMOCIONAL

Todos los funcionarios de la Subred
estan /nwtados a parttCIpar del
sncumrm
Amsnmzn.is ;
__/CONTINUO

Conoce la Estrateg.
Chequera Salario Emocional

Viernes, 25 de abril de 2025
Jornada Marfana: 9:00 a.m. g 10:00 a.m.
Jornada Tarde: 2:00 p.m. a 3:00 p.m.

SECRETARIA DE

3
SALUD | BOGOT/\

Fuente: Medios de comunicacion Subred

Incluir en el plan de Bienestar social e incentivos el Eje Reconocimiento e Incentivos la

normatividad aplicada a las convocatorias de Fradec en articulacién con el DASCD: Con
el objetivo de fortalecer una cultura de reconocimiento e incentivos en la Subred Sur
Occidente, para la vigencia 2025 se incorpora un sexto eje denominado Reconocimiento
e Incentivos dentro del Plan de Bienestar Social. Este eje busca promover la motivacion,
el reconocimiento y la valoracién del talento humano, mediante la implementacién de
estrategias orientadas a estimular el desempefio eficiente, fortalecer el sentido de
pertenencia y contribuir al bienestar integral de los colaboradores, en concordancia con
las disposiciones legales vigentes.

Dicho eje se fundamenta en lo establecido en el Titulo 10 del Decreto 1083 de 2015,
especificamente en los articulos 2.2.10.8 al 2.2.10.15, los cuales regulan el Sistema de
Estimulos y definen los criterios, mecanismos y modalidades de incentivos, orientados al
reconocimiento del desempefio sobresaliente, la innovacion y los aportes significativos de
los servidores publicos al cumplimiento de los objetivos institucionales.

En este marco, y en cumplimiento de la actividad relacionada con la inclusion de la
normatividad aplicable a las convocatorias FRADEC en el Eje de Reconocimiento e
Incentivos, en articulacion con el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital
(DASCD), se desarrollaron las acciones descritas en los numerales 2 y 3 del presente
apartado, garantizando la alineacion normativa y el seguimiento a los beneficios
asociados a dichas convocatorias.

. Realizar Inspecciones de puesto de trabajo a las personas gue presentaron certificacion

de discapacidad y se encuentran en el reporte de SIDEAP: Se emitié desde la Gerencia
de la Subred Sur Occidente, la Circular 003 del 26 de marzo de 2024, de asunto:
“Lineamientos para identificacion de servidores publicos y sus familiares con
discapacidad para la caracterizacion del Talento Humano de la Subred Sur Occidente
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En dicha circular se exhorto a los funcionarios a registrar tnicamente en el aplicativo del
Servicio Civil "SIDEAP" su condicién de discapacidad y alli anexar el respectivo soporte
gue acreditara esta condicion.

Para el mes de Julio de 2025, se ingresa por parte del responsable de la Direccion de
Talento Humano al aplicativo SIDEAP y se descarga matriz donde relaciona a las
personas que reportaron alguna discapacidad. En dicha matriz se evidencian un total de
15 personas, de las cuales 6 cuentan con el respectivo Certificado de Discapacidad
conforme con la legislacién vigente.

Asi mismo, se hace verificacion en la plataforma SIDEAP de los certificados de
discapacidad que adjuntaron los funcionarios; se evidencia que solo 6 funcionarios
adjuntaron certificados vigentes segun legislacion.

De acuerdo con la informacién registrada por los servidores publicos en el Sistema de
Informacion Distrital del Empleo y la Administracion Publica — SIDEAP, especificamente
en el numeral 8. "Condiciones de Salud — Discapacidad”, desde la Direccién de Gestion
del Talento Humano se envié comunicacion informando la obligacion de respaldar dicho
registro con el certificado de discapacidad emitido por el Ministerio de Salud y Proteccion
Social, conforme a lo establecido en la Circular No. 003 del 26 de marzo de 2024,
expedida por la Subred Sur Occidente y debidamente socializada.

Se hace la respectiva comunicacion telefénica con los lideres de los funcionarios que
reportan certificado de discapacidad, con el objetivo de programar fecha de visita, ya que
son personal asistencial y cuentan con agenda para la atencién de pacientes. Por lo que
se debié acordar fechas en especifico para cancelacion de pacientes en la agenda y
poder desarrollar inspeccién. Se logra el agendamiento con el lider y un funcionario; sin
embargo, no se logra el agendamiento con una de las funcionarias, ya que presenta
permisos para citas médicas y agenda llena.

Se hacen los respectivos informes producto de la visita realizada a los funcionarios de las
sedes mencionadas anteriormente, donde, se identifican los hallazgos producto de las
visitas presenciales realizadas.

Segun inspecciones realizadas, se revisan los hallazgos estos son consignados en matriz
de gestidn de hallazgos y se gestionan via mesa de ayuda o correo electrénico.

Posteriormente, en cumplimiento con el programa de inspecciones planeadas y no
planeadasy la matriz de hallazgos del SG-SST, se continuara realizando la gestion,
seguimiento y/o cierre de los hallazgos teniendo en cuenta la criticidad (alto, medio, bajo),
dicha gestion se realiza en compafia de los lideres y/o referentes de las sedes y/o
servicios y se deja trazabiidad atravésde la mesa de ayuda Yy/o
correo electrénico, segun corresponda.
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e Rutas de calidad:

Avanzar en la elaboracibn e implementacion de la herramienta para la valoracion
de competencias comportamentales para el personal vinculado por orden de prestacion de
servicios activo de la subred.

Actualmente se encuentrala guia de valoracibn de competencias para el personal de
OPS cdédigo 04-02-GI-0005 Guia valoracion de competencias OPS V3y se actualizd
la herramienta en el aplicativo ALMERA. La herramienta se encuentra disponible para que los
supervisores realicen a partir de enero 2026 la valoracion.

Para la vigencia 2026, de acuerdo con los resultados obtenido se fortaleceran acciones de la
ruta del servicio que obtuvo una puntuacién de 92, en los temas de cultura y bienestar.

RESULTADOS INDICE DE DESEMPENO INSTITUCIONAL 2024 REPORTADOS EN 2025

La Medicién del Desempefio Institucional evalla anualmente a entidades publicas a nivel
nacional y territorial segun el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) y el Modelo
Estandar de Control Interno (MECI). Se recopila la informacion mediante el Formulario Unico de
Reporte y Avance de Gestion (FURAG) en linea. Los resultados se expresan mediante el indice
de Desempefio Institucional (IDI), en una escala de 1 a 100, que evalla la capacidad de las
entidades para resolver necesidades ciudadanas con calidad y cumpliendo estandares legales;
para la vigencia 2025 la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E, present6
los siguientes resultados para la Gestion Estratégica del Talento Humano de medicién 2024.

De acuerdo con 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 asi:

Resultados Medicién del Desempefio Institucional MDI Cuatrienio 2024-2027 Politica
Gestion Estratégica de Talento Humano

: Distrito - Sector Salud Subred Sur Occidente
RESULTADOS MEDICION

2023 2024 2023 2024

Politica de GETH 94.71 96.48 96.42 95.60

indice de Desarrollo Institucional 93.73 95.52 95.48 96.81
Dimension 1 del Talento Humano 94.15 95.90 98.44 96.41
Politica de Integridad 93.50 95.47 100 97.17

Fuente: informe Distrital DASCD 2025
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Politica Gestion Estratégica del Talento Humano
DASC reporte 2025

Distrito Subred Sur

COMPONENTE DE LA GETH Occidente
2023 2024 2023 2024
Eficiencia y eficacia de la seleccidon meritocratica 86.90 94.03 95.00 87.50

del Talento Humano
Desvinculacion Asistida y retencion del 92.12 92.39 75.00 100
conocimiento generado por el talento humano

Desarrollo del talento Humano en la Entidad 92.75 95.25 98,26 97.73
Calidad de la Planeacion estratégica del Talento 91.93 94,81 100 94.29

Humano

Fuente: Informe Distrital DASCD 2025

La Subred presentd disminucion leve en la calificacion de la politica GETH para la medicion
2024, que se reporta en 2025, logrando aumento en el componente de desvinculacion asistida
y retencién del conocimiento generado por el talento Humano. Es importante realizar los
analisis a los componentes que disminuyeron su calificacién y tomar las medidas necesarias
para la préxima medicion.

6.1 RESULTADO DE LOS PLANES Y PROGRAMAS DE TALENTO HUMANO 2025

6.1.1 Resultados del Plan Instituciéon de Capacitacion 2025

Para la vigencia 2025, el Plan Institucional de Capacitacién (PIC) alcanzd un cumplimiento del
100% en su ejecucién, evidenciando una adecuada planeacion, gestién y seguimiento por parte
del Subproceso de Formacion y Desarrollo. De las 39 actividades programadas para la
vigencia, se ejecutaron en su totalidad las 39 actividades, dando cumplimiento integro a la meta
establecida para este indicador.

Al realizar el andlisis comparativo con la vigencia 2024, se observa la continuidad en el
desempefio 6ptimo del plan, toda vez que en dicha vigencia se encontraban planificadas 38
actividades, las cuales igualmente fueron ejecutadas en su totalidad, alcanzando un
cumplimiento del 100%. Este comportamiento refleja la estabilidad en la capacidad institucional
para planificar y ejecutar de manera efectiva los procesos de formacion.

Los procesos de formacién desarrollados durante la vigencia 2025, bajo las modalidades de
Encuentros de Aprendizaje Continuo (EAC), capacitaciones, talleres y cursos, se encuentran
alineados con las teméaticas definidas en el Plan Institucional de Capacitacién, garantizando la
pertinencia y coherencia de los contenidos con los objetivos estratégicos institucionales. Las
teméaticas abordadas fueron las siguientes:

e Construccion de redes (1 proceso de formacion)
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e Cultura de paz (1 proceso de formacion)

e Participacion ciudadana enfocado a DDHH (2 procesos de formacion)

e Derechos Humanos (2 procesos de formacion)

e Cambio climético y desafios (1 proceso de formacion)

o Desarrollo sostenible - reporte y gestion de residuos (1 proceso de formacién)

e Energias renovables (1 proceso de formacion)

e Prevencién de todo tipo de violencia (10 procesos de formacion)

e Trabajos de cuidado de personas y animales de compafiia (3 procesos de formacion)

e Formacién en Lengua de sefias (2 procesos de formacion)

e Convivencia, diversidad cultural y enfoque de género (4 procesos de formacion)

¢ Inteligencia Atrtificial (1 proceso de formacion)

e Seguridad Informética y transformacion digital (1 proceso de formacion)

e Redaccion, ortografia y comprension lectora (1 proceso de formacion)

e Creatividad, innovacién e investigacion (1 proceso de formacién)

e Fortalecimiento de Competencias para el uso de herramientas Ofimaticas (2 procesos
de formacion)

¢ Manejo de herramientas y plataformas (13 procesos de formacion)

e Planeacion Estratégica (35 procesos de formacién)

¢ Responsabilidad social (2 procesos de formacion)

¢ Racionalidad del Gasto - Gestion de Recursos (3 procesos de formacion)

e Programas de transparencia y Etica publica (PTET), sistemas de Gestién Antisoborno y
Administracion del riesgo de lavado de activos y financiacion SARLAFT (2 procesos de
formacion)

e Formacioén Sindical (2 procesos de formacion)

e Transformacion cultural e Integridad (4 procesos de formacion)

e Buenas Practicas (47 procesos de formacion)

e Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo (30 procesos de formacion)

¢ Formacién en segunda lengua - inglés (1 proceso de formacién)

e Habilidades Blandas (2 procesos de formacion)

¢ Rutas Integrales de Atencién en Salud — RIAS (18 procesos de formacién)

e Salud Mental (14 procesos de formacion)

e Ataque Cerebro Vascular — ACV (2 procesos de formacion)

e Modelo de Atencion Salud (1 proceso de formacion)

e Seguridad del Paciente (36 procesos de formacion)

e Induccion-Reinduccién Institucional (24 procesos de formacion)

e Humanizacion del Servicio (9 procesos de formacion)

e Formacién - Resolucion 3100 de 2019 (2 procesos de formacion)

e Formacién - Clasificacion de enfermedades, trastornos y lesiones (1 proceso de
formacion)

e Gestion Documental (12 procesos de formacion)

e Formacién Junta Directiva (2 procesos de formacion)

e Formacion Directivos y Lideres (4 procesos de formacion)
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Para la ejecucion efectiva de estas actividades, se consolidaron alianzas estratégicas con
entidades externas y actores internos, lo cual permitié ampliar la cobertura, fortalecer la calidad
de los procesos formativos y optimizar el uso de los recursos institucionales. Entre los aliados
se destacan la Secretaria Distrital de Gobierno, la Secretaria Distrital de Salud, la Secretaria
Distrital de la Mujer, la Universidad Internacional de La Rioja — UNIR, la Universidad
Cooperativa de Colombia Sede Bucaramanga, la Fundacién Universitaria del Area Andina, el
Departamento Administrativo del Servicio Civil, el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, asi como profesionales de las diferentes Direcciones y Oficinas de la Subred Integrada
de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E. Adicionalmente, se desarrollaron cursos a través
del Aula Virtual institucional.

Este resultado global refleja el compromiso institucional con el fortalecimiento continuo de las
competencias del talento humano, la consolidacion de una cultura organizacional orientada al
aprendizaje permanente y el cumplimiento oportuno de los objetivos estratégicos definidos en
el Plan Institucional de Capacitacion.

Con el fin de dar cumplimiento a las actividades programadas para la vigencia 2025, el
Subproceso de Formacion y Desarrollo continué desarrollando y fortaleciendo las siguientes
estrategias, orientadas al logro de las metas del Plan de Desarrollo Institucional 2025-2028:

e Consolidacion de alianzas estratégicas con profesionales especializados de la Subred
Integrada de Servicios de Salud, orientadas a la ejecucion de actividades formativas
que requieren conocimientos, habilidades y competencias técnicas especificas segln
los temas definidos en el plan de capacitacion.

e Gestiones interinstitucionales efectivas que han permitido la implementaciéon del Plan
Institucional de Capacitacion sin generar costos adicionales para la entidad.

e Fortalecimiento de la participacion en los Espacios de Aprendizaje Continuo - EAC,
mediante la articulacion con la estrategia de Chequera Emocional, promoviendo el
bienestar integral de los funcionarios.

e Facilitacion del acceso a la formacion para el personal vinculado por OPS, garantizando
el cumplimiento de la norma de habilitacion vigente a través de cursos disponibles en el
Aula Virtual, tales como Atencién a Victimas de Violencia Sexual, Atencién a Victimas
de Ataques Quimicos, Toma de Muestras de Laboratorio, Administracién de
Medicamentos y Manejo del Duelo, contribuyendo a la competencia del personal y a la
reduccion de costos asociados.

En relacion con la evaluacién de la percepcion de los colaboradores, el indicador de
satisfaccion del Plan Institucional de Capacitacion alcanzé un resultado del 96,9%, reflejando
una percepcion altamente favorable frente a las actividades desarrolladas en el marco de los
Encuentros de Aprendizaje Continuo (EAC). Durante la vigencia se aplicaron 118 encuestas de
satisfaccion, con el propoésito de evaluar de manera sistematica la calidad, pertinencia y
efectividad de los procesos formativos.

En total, 7.669 colaboradores diligenciaron la encuesta, de los cuales 7.394 calificaron las
actividades en los niveles de satisfaccion “Superior” y “Superior Alto”. La mediciéon contemplé
factores clave como el desarrollo general del encuentro, el cumplimiento de los objetivos, la
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calidad de los recursos utilizados, el desempefio del facilitador y la pertinencia del contenido en
relacién con su aplicacion en el ejercicio laboral.

Con base en los resultados obtenidos, se evidencié un nivel de satisfaccion del 96,4%,
superando en 1,4 puntos porcentuales la meta establecida para la vigencia 2025, fijada en el
95%. Al realizar el analisis comparativo con la vigencia 2024, en la cual se obtuvo un resultado
del 96,4% con 6.804 calificaciones en los niveles “Superior” y “Superior Alto”, se observa una
tendencia sostenida de alto desempefio, lo que ratifica la estabilidad y consistencia en la
percepcién positiva de los procesos de capacitacién institucional.

Estos resultados consolidan la confianza de los colaboradores en los espacios de formacion
ofrecidos por la Subred y respaldan la labor del Subproceso de Formacién y Desarrollo en el
fortalecimiento de las competencias institucionales, la mejora continua y la promocién del
aprendizaje organizacional.

En cuanto al seguimiento de la adherencia y apropiacion del conocimiento de los colaboradores
que participaron en los cursos virtuales disponibles en la plataforma Aula Virtual (Moodle), se
obtuvo un resultado del 92,2%, correspondiente a los participantes que alcanzaron un puntaje
igual o superior al 85%, umbral definido institucionalmente para evidenciar una apropiacion
efectiva del conocimiento. En total, 7.432 participantes cumplieron con este criterio, a partir de
6.850 evaluaciones aplicadas durante la vigencia.

Este resultado supera la meta institucional establecida del 85%, evidenciando un desempefio
favorable y consistente en los procesos de formacién virtual, asi como la efectividad de las
estrategias pedagogicas implementadas para fortalecer el aprendizaje autbnomo.

Al comparar este resultado con la vigencia 2024, en la cual se obtuvo un 88,5%, se evidencia
una variacion positiva de 3,7 puntos porcentuales, reflejando una mejora significativa en los
niveles de adherencia y apropiacion del conocimiento.

Es importante precisar que esta medicién corresponde exclusivamente a los cursos virtuales
habilitados en la plataforma Moodle durante la vigencia 2025, entre los cuales se incluyen:
Acreditacion; Actualizacion en Lactancia Materna; Administracion de Medicamentos; Atencién a
Pacientes Victimas de Violencia Sexual (I y Il); Atencion Integral a Victimas de Ataques con
Agentes Quimicos; Curso POCT Subred Sur Occidente E.S.E.; Ejes de Acreditacion;
Encuentros de Aprendizaje; Facilitadores de Consejeros en Lactancia Materna; Formacion en
Proteccion Radiolégica; Gestion Integral del Riesgo Quimico; Inducciéon y Reinduccién
Institucional; Manejo del Duelo; Médulo de Hemovigilancia; Responsabilidad Social en Accion —
Ruta hacia la Acreditacion; Seguridad del Paciente (versiones 3 y 4); y Toma de Muestra de
Laboratorio Clinico (1 y II).

El Subproceso de Formacién y Desarrollo continuara realizando el seguimiento sistematico al
desarrollo, participacion y resultados de estos cursos, con el proposito de mantener y fortalecer
los niveles de cumplimiento y apropiacién del conocimiento, contribuyendo a la actualizacion
permanente de las competencias del talento humano y al mejoramiento continuo de los
procesos institucionales.
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6.1.2 Resultado del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo 2025

El Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), tiene como objetivo,
fortalecer y promover espacios y ambientes laborales sanos y seguros propendiendo por el
mejoramiento de la calidad de vida de los colaboradores, personal en practica formativa y
tercerizados la Subred, para la vigencia 2025 el Plan de Trabajo anual del Sistema tuvo una
ejecucién del 100% de las actividades.

El SG — SST cuenta con mecanismos de integracién quienes verifican y apoyan la gestién de
actividades propias: COPASST. Conformado mediante resolucion 871 de diciembre de 2024
con sesiones mensuales, presidido por jefe Oficina de Calidad y secretario Cecilia Lugo conto
con un cumplimiento del plan de accién 2025 del 100%. Para el mes de noviembre se hace el
procedimiento para eleccidon de los representantes del comité para la vigencia 2025-2026.
Comité de Seguridad Vial: Conformado por la resolucion 0851 del 20 de diciembre de 2023,
presidido por el Subgerente Corporativo y secretario el director administrativo, con un
cumplimiento en su plan de accién del 100% para la vigencia 2025. El Comité Hospitalario de
Gestién del Riesgo de Desastres (CHGRD) de la Subred integrada de servicios de salud Sur
Occidente formulo y ejecuto su plan de accion para la vigencia 2025. Logrando un
cumplimiento del 100% de lo proyectado.

Politicas SST

Politica de prevencién consumo de alcohol, tabaco y otras sustancias psicoactivas
(SPA) (Ver en Plataforma Almera 01-01-OD-0012). (Medicién Anual). Meta de 80%
Cumplimiento 2025: 100% de la meta planteada.

1. Indicador - Cobertura de la socializacion de la politica de Prevencién de consumo de
alcohol, tabaco y sustancias psicoactivas a nuevos colaboradores Subred Sur
Occidente ESE: Durante la vigencia 2025, se socializo la politica de prevencién del
consumo de sustancias de a 2714 nuevos colaboradores, de los 2763 nuevos
colaboradores que ingresaron a la Subred, lo que significa un cubrimiento del 98.2%, lo
anterior teniendo en cuenta datos aportados por el area de seleccion.

2. Indicador - Cobertura politica de Prevencion de consumo de alcohol, tabaco y
sustancias psicoactivas a los colaboradores de la Subred: Durante la vigencia 2025, se
realizé socializacion de la Politica de Prevencién de Consumo de Alcohol, tabaco y
otras sustancias psicoactivas SPA de manera presencial, en todas las sedes de la
Subred a 849 colaboradores y mediante el proceso de reinducciébn a 3184
colaboradores. Adicional a lo anterior la politica se socializ6 a 1611 colaboradores en
Encuentro de Actividades Especificas, lo que da un total de 5534 colaboradores a los
que se les socializ6 la politica.

Politica Seguridad Vial (Ver en Plataforma Almera 01-01-OD-0013) (Medicion Anual) Meta
del 80% Cumplimiento 2025: 100% de la meta planteada.

1. Indicador - Socializacion de la Politica de Seguridad Vial: Se realiz6 la socializacion de
la Politica de Seguridad Vial a nuevos colaboradores, a través del proceso de induccion
virtual, en esta se logro llegar a 2714 nuevos colaboradores de los 2763 que ingresaron
a la Subred, es decir un 98.2%.
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Indicador - Capacitacion en seguridad vial a los colaboradores ocupacionalmente
expuestos: Para la vigencia 2025, se llevaron a cabo capacitaciones a colaboradores
ocupacionalmente expuestos en temas como Movilidad Segura y normas de transito,
seguridad vial para vehiculos de emergencia, protocolo PAS (proteger, avisar, socorrer),
actores viales vulnerables, tips para bici usuarios y motociclistas, gestion de la
velocidad, taller de moto destrezas (con el apoyo de la Agencia de nacional de
seguridad vial), prevencion de la fatiga y distracciones, prevencion del consumo de SPA
en conductores, primer respondiente en siniestros viales, contextualizacion de qué es
ORVI (Centro de Orientacibn para Victimas de Siniestros Viales). Con estas
capacitaciones se llegb a 2035 es decir el 91.5% de los colaboradores
ocupacionalmente expuestos ocupacionalmente expuestos (colaboradores que realizan
actividades de manera extramural). Adicional a estas capacitaciones se realizé la
inscripcion 69 colaboradores al curso virtual para bici usuarios de ARL SURA de los
cuales el 34% (69 colaboradores) obtuvieron certificado.

Politica Seguridad y Salud en el Trabajo (Ver en Plataforma Almera) 01-01-OD-
0014. Cumplimiento 2024 = 100%

Frecuencia de accidentalidad: (204/6631) = Durante la vigencia 2025, por cada cien
colaboradores se presentaron 3.08 accidentes laborales.

Severidad de Accidentalidad: (535/6631) = Durante la vigencia 2025, por cada cien
trabajadores se dejaron de laborar 8.06 dias por accidente laboral.

Proporcion de accidentes de trabajo mortales: 0/6631. En el afio 2025, el 0% de
accidentes de trabajo fueron mortales. No se presentaron accidentes mortales.
Prevalencia de la enfermedad laboral: 27/6631*1000. Para la vigencia 2025, la Subred
Sur Occidente tuvo una prevalencia de 0.4% (27 enfermedades laborales), la
disminucién se debid al retiro por pensién de varios colaborares que tienen enfermedad
laboral calificada. En comparaciéon a la vigencia anterior tuvo una disminucién del 20%
(34 vs 27)

Incidencia de la Enfermedad Laboral no COVID: 3/6631*1000. 0.04% Para la vigencia
2025, fueron calificadas 3 nuevas enfermedades como de origen laboral. Las
enfermedades estdn asociadas a enfermedades osteomusculares de miembros
superiores.

Accidentalidad 2025

Durante la vigencia 2025 ocurrieron 204 accidentes de trabajo, de los cuales 200 ocurrieron
con ARL SURA, 4 con ARL Positiva.

Durante la vigencia 2025 ocurrieron en total 204 accidentes de trabajo. Haciendo una
comparacion con el afio inmediatamente anterior, se evidencia un aumento en el nimero total
de accidentes de trabajo del 10,3% (19 AT). En cuanto dias de incapacidad se evidencia una
disminucion del 27% (195 dias menos) 730 vs 535, con respecto afio 2024. Para la vigencia
2025 ocurri6 1 AT catalogado como grave (deportivo) y 1 AT moderado, estos aportaron 65
dias perdidos.
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A continuacion, se muestra el comparativo por tipo de peligro con el afio inmediatamente
anterior.

TIPO DE PELIGRO 2024 | 2025 Variacion % Variacién #
BIOLOGICO 45 73 62% 28
LOCATIVO 41 43 5% 2
AGRESION DE PACIENTE 35 27 -23% 8
MECANICO 25 18 -28% 7
BIOMECANICO 21 18 -14% 3
TRANSITO 5 11 120% 6
BIOLOGICO ANIMAL 5 5 0% 0
DEP Y RECRE 3 5 67% 2
QUIMICO 1 3 200% 2
PUBLICO 2 1 -50% 1
FISICO 2 0 -100% 2
TOTAL 185 | 204 10%

Fuente: Caracterizacion Accidentes de Trabajo SST 2025

En primer lugar se encuentran los ocurridos por peligro biolégico con una participacion del 36%
(73 AT); contintan los ocurridos por peligro locativo con un 22% (45 AT); Agresion por paciente
tiene una participacion del 12% (25 AT); los ocurridos por peligro biomecanico y mecéanico
aporta el 9% (18 AT) c/u; accidentes ocurridos por peligro de transito aportan el 5% (11 AT) c/u;
los accidentes de trabajo ocurridos por peligro deportivo y/o recreativo y biol6gico animal 2% (5
AT) clu; los ocurridos por peligro quimico aportan el 1% (3 AT); por dltimo se encuentran los
accidentes ocurridos por peligro publico con un 0,5% (1 AT) de participacion.

Durante la vigencia 2025, la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E.
fortaleci6 la cultura del autocuidado y la prevencion de riesgos laborales mediante acciones
integrales del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), con cobertura
del 100 % de las sedes administrativas y asistenciales ubicadas en las localidades de Bosa,
Kennedy, Puente Aranda y Fontib6n, impactando a todos los colaboradores,
independientemente de su tipo de vinculacion (planta, OPS, tercerizados y personal en practica
formativa).

En este marco, se desarroll6 la Semana de Seguridad y Salud en el Trabajo 2025, bajo el
lema “Desde el autocuidado, construye entornos laborales seguros y saludables”, entre el 28 de
julio y el 8 de agosto, promoviendo la participacion activa de los colaboradores mediante
actividades ludicas, pedagdgicas y de apropiacion del SG-SST. Se recibieron 11 producciones
audiovisuales elaboradas por las sedes, de las cuales 10 fueron publicadas y evaluadas,
incentivando el aprendizaje colaborativo y la autogestién del riesgo. Adicionalmente, se
realizaron capacitaciones virtuales EAC con la participacion de 153 colaboradores y la entrega
de incentivos a 21 participantes, asi como intervenciones presenciales diurnas y nocturnas en
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todas las sedes, con apoyo de la ARL, orientadas al refuerzo de préacticas de autocuidado y
prevencion.

En materia de fortalecimiento de las condiciones de trabajo, se ejecutaron contratos
estratégicos de bienes y servicios, entre ellos el mantenimiento y recarga de extintores para
prevencién y control de incendios, y el suministro de 411 sillas ergonémicas, contribuyendo a la
mejora de la seguridad industrial y la ergonomia en los puestos de trabajo. Asimismo, se
avanzo en la aplicacion de la Bateria de Riesgo Psicosocial, con un progreso del 65 % frente a
los instrumentos programados, fortaleciendo la gestién del riesgo psicosocial institucional.

Durante el afio se desarroll6 de manera continua el Programa de Examenes Médicos
Ocupacionales, cubriendo las diferentes etapas del ciclo laboral y evidenciando un énfasis en la
vigilancia periddica de la salud de los colaboradores. Paralelamente, se realizé el seguimiento a
casos de enfermedad laboral, con énfasis en COVID-19 y patologias osteomusculares,
incluyendo investigaciones, acciones de vigilancia epidemioldgica y capacitacion institucional
en autocuidado respiratorio, en cumplimiento de la hormatividad vigente.

Adicionalmente, se adelantaron mesas laborales interdisciplinarias, orientadas al analisis de
casos con recomendaciones médicas y a la toma de decisiones laborales, garantizando la
proteccion de la salud de los trabajadores y la continuidad del servicio. En el componente de
promocién y prevencion, se ejecutaron 280 tamizajes de riesgo cardiovascular, acciones de
atencion individualizada, capacitaciones en autocuidado y la puesta en marcha del Centro de
Emociones, consolidando un enfoque integral del bienestar fisico y mental del talento humano.

En conjunto, estas acciones evidencian una gestion articulada, sostenida y estratégica del SG-
SST durante la vigencia 2025, orientada a la prevencién de riesgos, el mejoramiento de las
condiciones laborales y el fortalecimiento del bienestar integral de los colaboradores, en
coherencia con los objetivos del Plan Estratégico de Talento Humano y la sostenibilidad
institucional.

6.1.3 Resultado de cumplimiento del Plan de Bienestar e Incentivos 2025

Al cierre de la vigencia 2025, se evidencia que el Plan de Bienestar Social e Incentivos alcanzé
un cumplimiento del 100 %, ejecutando la totalidad de las 19 actividades programadas para el
afio, en concordancia con la meta establecida para el indicador. La adecuada planeacion, el
seguimiento permanente y la ejecucion oportuna de las acciones permitieron garantizar su
desarrollo conforme al cronograma definido, sin presentar rezagos al cierre de la vigencia.

Durante la vigencia 2025, se registré0 un total de 20.755 participaciones en las diferentes
actividades de bienestar social e incentivos desarrolladas. En términos de cobertura, se
alcanzé un promedio del 96 % en las actividades que cuentan con medicion, superando de
manera sostenida la meta institucional del 80 %. Es importante sefialar que la mayoria de las
actividades del plan son de caracter voluntario y participativo y, en muchos casos, no requieren
inscripcion previa ni cuentan con una poblacién objetivo fija; por tal motivo, la cobertura se
analiza a partir de la ejecucion efectiva de las acciones y la asistencia general registrada.

Hitos relevantes de la vigencia
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e Conformacion de la primera Brigada de Apoyo Emocional, acompafiada de un proceso
de formacién en autonomia emocional, representando un avance significativo en la
gestion del bienestar psicosocial.

e Puesta en funcionamiento del Centro de Gestibn de Emociones, consolidado como un
espacio institucional para el acompafamiento psicosocial y la promocién del bienestar
emocional.

¢ Innovacion en la conmemoracion de profesiones y oficios, mediante recorridos por todas
las sedes, reconociendo la labor y gestién de los colaboradores, asi como la realizacion
de eventos institucionales de alto impacto como el Dia de la Enfermeria y el Dia del
Médico.

o Desarrollo sostenido de estrategias orientadas a la salud mental, el autocuidado y el
fortalecimiento del clima y la cultura organizacional, a través de semanas tematicas
(Salud Mental, Transformacion Cultural), conmemoraciones institucionales y jornadas
de integracion.

¢ Implementacion de listados de asistencia digitales, fortaleciendo el registro y control, y
aportando a la transformacion digital institucional mediante la optimizacion de los
procesos y la consolidacién de datos de participacién y cobertura.

e Lanzamiento de la estrategia “Chequera de Salario Emocional”’, con 838 servidores
publicos beneficiados y un aumento en la participacién en los Espacios de Atencion al
Colaborador (EAC).

e Activacion de bingos virtuales, dirigidos a colaboradores y sus familias, fortaleciendo la
integracion y el bienestar colectivo.

¢ Reconocimiento de equipos de acuerdo con indicadores de cumplimiento por medio de
la estrategia equipos golden plus

e Creacion de una ruta especifica para el control y seguimiento del Plan de Bienestar en
Almera, lo cual permitio6 visibilizar de manera ordenada y sistematica la ejecucion de las
actividades, garantizar la adecuada gestion documental, la trazabilidad de Ila
informacién y la consolidacién de repositorios de evidencias por eje estratégico.

6.1.4 Resultados Evaluacién del Desempefio

La Evaluacion del Desempefio Laboral constituye una herramienta fundamental de gestion del
talento humano, a través de la cual se verifica el cumplimiento de los compromisos laborales y
comportamentales de los colaboradores, asi como su contribucién al logro de los objetivos y
metas institucionales, en coherencia con la prestacion oportuna, eficiente y de calidad de los
servicios de salud. En este sentido, los resultados derivados de este proceso permiten
identificar brechas de desempefio y oportunidades de mejora, que se convierten en un insumo
clave para la identificacion de necesidades de capacitacion y formacion organizacional.
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En relacién con los funcionarios vinculados mediante carrera administrativa, la evaluacién
correspondiente al periodo comprendido entre el 1 de febrero y el 31 de julio de 2025 fue
realizada al 100% para un total de 392 funcionarios, a través del aplicativo EDL APP de la
Comision Nacional del Servicio Civil (CNSC). La evaluacién anual de la vigencia 2025 se
llevara a cabo por parte de los evaluadores en el mes de febrero de 2026, momento en el cual
se realizara la consolidacion de resultados y la elaboracion del informe por nivel jerarquico. Los
resultados con calificacién sobresaliente constituirdn un insumo para procesos de encargo y
para el plan de incentivos dirigido a los mejores funcionarios por nivel jerarquico.

De igual manera, los Gerentes Publicos, conformados por un total de 17 directivos, suscribieron
los compromisos gerenciales para la vigencia 2025 y fueron evaluados durante el primer
semestre del afio, correspondiente al periodo de enero a junio de la presente vigencia. Los
resultados obtenidos ubicaron su desempefio en el nivel satisfactorio, con calificaciones entre
el 90% y el 100%, evidenciando un adecuado cumplimiento de los compromisos establecidos.

En cuanto a los empleados vinculados en provisionalidad, para la vigencia comprendida entre
el 1 de febrero de 2025 y el 31 de enero de 2026, se realiz6 la primera evaluacién
correspondiente al primer semestre del periodo del 1 de febrero al 31 de julio de 2025. Para
efectos de este proceso, el numero de colaboradores evaluados en condicion de
provisionalidad asciende a 559.

A partir del analisis consolidado de los resultados de la Evaluacion del Desempefio Laboral en
los diferentes tipos de vinculacién, se identificaron como competencias prioritarias a fortalecer
mediante acciones de capacitacion y formacion las siguientes:

Orientacion al usuario y al ciudadano
Adaptacién al cambio

Comunicacién efectiva

Trabajo en equipo

Resolucion de conflictos

YVVVYY

Estas competencias se pueden consolidar en la tematica de habilidades blandas las cuales son
parte del eje 6 de habilidades y competencias, el cual esta dentro de los ejes estratégicos para
el disefio de las acciones formativas del Plan Institucional de Capacitacion, orientadas al
mejoramiento continuo del desempefio y al fortalecimiento de la calidad en la prestacion de los
servicios de salud.

6.1.5 Conflicto de Intereses y Declaracién de Bienes y Rentas

En cumplimiento de los principios de transparencia, integridad y control de la gestion publica, y
de conformidad con la normatividad vigente aplicable a los servidores publicos, la Subred
Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., a través de la Direccién de Gestion del
Talento Humano, realiz6 el seguimiento y verificacion del diligenciamiento de los formularios de
Conflicto de Intereses y Declaracion de Bienes y Rentas correspondientes a la vigencia
2024,que debian reportarse antes del 31 de julio de 2025, respecto del personal vinculado a la
planta de personal.
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1. Conflicto de Intereses

El alcance del diligenciamiento del formulario de Conflicto de Intereses comprendié a la
totalidad de los funcionarios activos de la planta de personal, correspondiente a 1.045
servidores, durante el periodo sefialado. El seguimiento se realiz6 a través de los registros del
aplicativo SIDEAP vy la revisidbn de los formatos de declaracion radicados, particularmente
durante los meses de junio y julio de 2025.

Como resultado de este proceso, se evidencido que el 100 % de los funcionarios de planta
(1.045) realizaron el diligenciamiento del formulario de conflicto de intereses en el aplicativo
SIDEAP. Del total de funcionarios, ocho (08) reportaron la existencia de un posible conflicto de
intereses.

Frente a estos casos, la Direccion de Gestion del Talento Humano adelantd el analisis
correspondiente, evaluando la informacion suministrada por los funcionarios, el contexto
funcional y las actividades asociadas a cada empleo. Producto de este ejercicio, se elabor6 y
remiti6 a la Gerencia el respectivo informe técnico, en el cual se relacionaron los casos
identificados y las acciones adoptadas, en el marco de las competencias institucionales,
garantizando la debida gestion del riesgo y la observancia de los principios de transparencia y
legalidad.

2. Declaraciéon de Bienes y Rentas

En relacién con la obligacién de presentaciéon de la Declaracion de Bienes y Rentas, los
funcionarios vinculados a la planta de personal realizaron el diligenciamiento y radicacion del
formulario a través del moédulo dispuesto en el aplicativo SIDEAP del Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital — DASCD, durante los meses de junio y julio de 2025.

Con corte al 31 de julio de 2025, la Subred conté con un total de 1.045 funcionarios activos en
la planta de personal. De este total, 1.003 funcionarios realizaron y radicaron el formulario de
bienes y rentas de manera oportuna. Los 42 funcionarios restantes corresponden a empleos de
periodo fijo (SSO), respecto de los cuales no es obligatoria la presentacién de dicho formulario,
de conformidad con la normatividad aplicable.

En consecuencia, se evidencia el cumplimiento del 100 % de la obligacién exigible para los
funcionarios obligados a declarar bienes y rentas durante la vigencia evaluada.

Los resultados obtenidos permiten concluir que, durante el periodo comprendido entre el 1 de
enero y el 31 de julio de 2025, la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E.
garantizé el adecuado cumplimiento de los procesos asociados al conflicto de intereses y a la
declaracion de bienes y rentas del personal de planta. La gestién adelantada por la Direccion
de Gestion del Talento Humano permiti6 asegurar la cobertura total del diligenciamiento, la
identificacion oportuna de posibles situaciones de conflicto y la adopciéon de las acciones
correspondientes, contribuyendo al fortalecimiento de la transparencia, la ética publica y el
control institucional.

6.1.6 Resultados Acuerdos Sindicales, Teletrabajo y Medidas de Flexibilizacién Laboral

En el marco del fortalecimiento de las relaciones laborales, la garantia de derechos colectivos y

la modernizacién de las modalidades de trabajo, la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur
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Occidente E.S.E., a través de la Direccion de Gestion del Talento Humano, desarroll6 durante
la vigencia 2025 acciones orientadas al seguimiento y cumplimiento de los acuerdos sindicales
vigentes, asi como a la formulacién e implementacién de politicas institucionales de teletrabajo,
desconexion laboral y flexibilizacién de la jornada.

1. Politica de Teletrabajo

En el marco de la modernizacion de las modalidades de trabajo y del fortalecimiento de
estrategias orientadas al bienestar, la productividad y la conciliacion de la vida laboral y
personal, la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., a través de la
Direccion de Gestién del Talento Humano, avanz6 durante la vigencia 2025 con la vinculacién
de la politica de teletrabajo contando con treinta y tres (33) servidores publicos vinculados
bajo la modalidad de teletrabajo, quienes desarrollan sus funciones en diferentes cargos y
dependencias, garantizando la continuidad y calidad del servicio institucional.

Desde la caracterizacion del talento humano vinculado a esta modalidad, se evidencia que
veinticuatro (24) servidores pertenecen al nivel profesional, mientras que nueve (9)
servidores corresponden al nivel asistencial, lo cual refleja una implementacién focalizada y
acorde con la naturaleza de los empleos susceptibles de teletrabajo.

En cuanto a la situacién administrativa, veintiséis (26) servidores vinculados en teletrabajo se
encuentran en carrera administrativa, y siete (7) en provisionalidad, distribucién que
evidencia la aplicacién de la politica en condiciones de equidad y sin distincién frente al tipo de
vinculacion, priorizando criterios de viabilidad funcional y organizacional.

La implementacién de la modalidad de teletrabajo se ha desarrollado en los diferentes cargos
habilitados para esta forma de prestacion del servicio, atendiendo a criterios técnicos, de
seguridad de la informacién, evaluacibn de desempefio y compatibilidad funcional, en
concordancia con la politica institucional y los principios de eficiencia, responsabilidad y control.

En conclusion, la vinculacion de servidores publicos bajo la modalidad de teletrabajo durante la
vigencia 2025 evidencia un avance significativo en la adopcion de esquemas laborales flexibles
en la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., contribuyendo al bienestar
de los servidores, a la optimizacion de los recursos institucionales y al fortalecimiento de una
cultura organizacional orientada a resultados.

2. Seguimiento a Acuerdos Sindicales

En desarrollo del didlogo social y la concertacion colectiva, durante la vigencia 2025 se realiz6
seguimiento permanente al cumplimiento de los acuerdos sindicales suscritos por la Entidad,
obteniendo los siguientes resultados con corte a diciembre de 2025:

e Convencion Colectiva de Trabajo suscrita con SINDESS: Se alcanzé un 88 % de
cumplimiento, encontrandose pendientes dos (2) puntos, los cuales contindan en
proceso de gestibn conforme a las capacidades institucionales y la normatividad
aplicable.
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e Convencion Colectiva de Trabajo suscrita con SINTRASALUD, SINDISTRITALES y
la Agremiacién de Conductores del Distrito Capital: Se logré un 98 % de
cumplimiento, con un (1) punto pendiente, en seguimiento y gestion para su cierre.

e Acuerdos Laborales 2020-2024: En el marco del seguimiento a los acuerdos laborales
singulares suscritos en vigencias anteriores, se realiz6 un control integral de los
compromisos adquiridos, logrando el siguiente resultado:

ACUERDO COLECTIVO
LABORAL 2024 - 2025

83 PUNTOS ACORDADOS SEGUIMIENTO ACUERDOS

REVISION Y CIERRE DE
PUNTOS DE ACUERDOS

Entre la Subred Sur Occidente y las
Organizaciones Sindicales

SINTRAHOSKEN, SINDISTRITALES,
SINTRASALUD, SINDESS NACIONAL,
SINCOEST, ADAE y ASSESALUD

LABORALES DE VIGENCIAS
ANTERIORES

44 PUNTOS 9 PUNTOS 28 PUNTOS 2 PUNTOS
CUMPLIDOS TRAMITE AVANZADO TRAMITE PENDIENTES

Fuente: Seguimiento Acuerdos Laborales 2024-2025

El cumplimiento de estos acuerdos ha permitido potenciar la estrategia de formalizacion laboral,
particularmente a través de la provision de vacantes, contribuyendo a la estabilidad laboral y al
fortalecimiento del empleo publico en la Subred.

3. Desconexiéon Laboral

La Entidad cuenta con la Politica de Desconexién Laboral, identificada con el Cédigo 01-01-
OD-0042, la cual tiene como finalidad garantizar a los servidores publicos el ejercicio efectivo
del derecho a la desconexién laboral. Esta politica promueve la no exigibilidad de
comunicaciones o actividades laborales por fuera de la jornada ordinaria, independientemente
de la modalidad de trabajo, fortaleciendo el bienestar, la salud mental y el respeto por los
tiempos de descanso.

4. Horario Flexible

Mediante la Resolucién N.° 2025-000932 del 2 de diciembre de 2025, se estableci6 el horario
de trabajo institucional, incorporando esquemas de horario flexible y definiendo los requisitos
para su aplicacion. Esta medida busca potenciar las habilidades y competencias de los
servidores publicos desde un enfoque humanistico, inclusivo y orientado a la conciliacion de la
vida laboral, personal y familiar, sin afectar la continuidad y calidad del servicio.
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Los resultados obtenidos durante la vigencia 2025 evidencian una gestion efectiva y articulada
en materia de relaciones laborales, concertacién sindical y modernizacion de las condiciones
de trabajo. El alto nivel de cumplimiento de los acuerdos sindicales, junto con la formulacion de
politicas de teletrabajo, desconexion laboral y horario flexible, refleja el compromiso
institucional con el bienestar de los servidores publicos, el fortalecimiento del dialogo social y la
sostenibilidad de la gestion del talento humano.

6.1.7 Resultados Planes de Mejoramiento 2025

La Direccion de Gestion del Talento Humano para la vigencia 2025 contaba en el aplicativo
Almera con las siguientes oportunidades de mejora de las diferentes fuentes interna y externas
y que fueron matriculadas a la Direccion de Gestion Operativa del Talento Humano.

OPORTUNIDADES DE MEJORA TALENTO HUMANO 2025
VIGENCIA FUENTE CANTIDAD OM ID DE LA OM
Contraloria 1 3684 cerrada
(2024-2025)
Autoevaluacion 4 3815-3816-3818
2025 lcontec 6 3813,3814,3817-3933,3934,
suficiencia del talento humano
3920
Kreston 3 3851
(revisoria fiscal) -cerradas 3850 y 3852
Total 14
2025 Junta Directiva 1 3854
Covid 19 1 3870

Fuente: aplicativo almera 2025.

Para el mes de enero de 2026, se presentara el porcentaje final de la gestion realizada en cada
una de las oportunidades de mejora matriculadas a la Direccion.

6.1.8 Resultados Matriz de Riesgos

La Direcciéon de Gestién del Talento Humano tiene definidos a la vigencia 2025 los siguientes
riesgos dos (2) operacionales y uno (1) de corrupcion.

Para la vigencia 2025 se report6 la materializacién de un riesgo de corrupcién, para su tramite
correspondiente, Se proyectara la matriz de riesgos de la nueva vigencia a partir de los
lineamientos institucionales para su formulacion. Las acciones seran monitoreadas mensual y
trimestralmente para la mitigacion de los riesgos que sean definidos durante formulacion.

6.1.9. Dignificacion laboral 2025

En concordancia con el Acuerdo Distrital 927 de 2024 “Por medio del cual se adopta el Plan de
Desarrollo Econémico, Social, Ambiental y de Obras Publicas del Distrito Capital 2024-2027 —
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‘Bogota Camina Segura’””, especialmente lo establecido en su articulo 100 sobre formalizacion
del empleo publico, la entidad implementé acciones orientadas a fortalecer su planta de
personal y garantizar la adecuada provisién de los servicios asistenciales y administrativos de
la entidad.

Para la provision de vacantes de carrera administrativa, la Subred elaboré la Guia institucional
de lineamientos para provision de empleos (cédigo 04-02-GI-0014 — version 2), publicada y
socializada conforme a la normativa vigente.

A cierre 2025, la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., en
cumplimiento de su compromiso con la formalizacion laboral, los acuerdos laborales suscritos
con las organizaciones sindicales realizaron la provision total de cincuenta y ocho (58) vacantes
definitivas distribuidas asi:

Para el primer semestre la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., en
cumplimiento de su compromiso con la formalizacion laboral, los acuerdos laborales suscritos
con las organizaciones sindicales llevaron a cabo la provision total de cincuenta y cuatro (54)
vacantes. De estas, treinta y una (31) corresponden a vacantes definitivas convocadas en el
marco del proceso de formalizacion laboral, y veintitrés (23) generadas por diversas situaciones
administrativas, distribuidas segin la modalidad de provision asi: Encargo por derecho
preferente: (7) empleos, Nombramiento en provisionalidad: (44) empleos y Trabajadores
oficiales: 3 empleos

Adicionalmente a los cincuenta y cuatro (54) empleos provistos en el primer semestre 2025, se
cierra la vigencia 2025 con un total de cincuenta y ocho (58) empleos provistos, 4 adicionales
para el segundo semestre relacionados de la siguiente manera, con un cumplimiento del 100%
de la meta anual programada (30) empleos en vacancia definitiva a proveer.

(01) Enfermero codigo 243 grado 20
(01) Médico General codigo 211 grado 11
(02) Técnico Area Salud codigo 323 grado 09

De manera simultanea, la Subred adelanta el proceso de modernizacion y reforma de la planta
de personal, autorizado mediante Acuerdo de Junta Directiva No. 053 del 27 de agosto de
2025, con el fin de adecuar la estructura de talento humano a los requerimientos operacionales,
estratégicos y normativos del sector salud. Este proceso se surtira conforme a los lineamientos
técnicos del Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital, asi como a las
capacidades fiscales de la entidad.

Asi mismo se formula plan de trabajo de formalizacién laboral para la vigencia con
cumplimientodel100% de las cinco (5) actividades programadas afio.

6.1.10 Resultado Plan de Acciéon Anual PAA = 2025

Los indicadores de medicion se relacionan a continuacién los cuales se encuentran
matriculados en el aplicativo almera con los avances de medicién y soportes indicando que
para la vigencia 2025, se dio cumplimiento al 100% de las metas y planes de trabajo
formulados.
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RESULTADO PLAN DE ACCION ANUAL PAA DEL 2025

FRECUENCIA OBJETIVOS POLITICA
INDICADOR INDICADOR DE PLAN ARTICULADO ARTICULADOS DEL PLAN DE
MEDICION Y RESULTADOS ESTRATEGICO DE TH TALENTO
REPORTE 2025 HUMANO
PLAN
Porcentaje de Rotacion de ESTRATEGICO Medir el
Personal evaluado de Ingresos - retiros de DE GESTION comportamiento de los
acuerdo a los ingresos y personal en el periodo DEL TALENTO ingresos y retiros del
retiros de los (copia) / Sumatoria del HUMANO - 100% personal (planta y OPS)
EFICIENCIA  colaboradores de la 5.0% total de trabajadores al TRIMESTRAL PROCESO DE de la Subred Integrada
Subred Integrada de inicio y al final del mismo SELECCION de Servicios de Salud
Servicios de Salud Sur periodo / 2 (copia) )*100 Sur Occidente E.S.E., en
Occidente E.S.E. durante el trimestre.
la vigencia corresponde
PAA-25-04-03
*Indicador
de Politica
de Talento
Mantener y fortalecer las  Humano
condiciones para el POL01-01-
mejoramiento de la OD-0015
calidad de vida laboral,
clima y desempefio de
Numero de actividades los colaboradores, = *Gestion de
Cumplimiento del Plan de de bienestar realizadas PLAN DE 100% docentes y estudiantes, necesidades
Bienestar Social e en el periodo BIENESTAR generando espacios de  identificadas
EFICACIA Incentivos Institucional de | 100% | (copia) / total de TRIMESTRAL SOCIAL E reconocimiento (talento
la Subred Integrada de actividades INCENTIVOS (incentivos) y  humano
Servicios de Salud Sur programadas en el esparcimiento que  cliente
Occidente E.S.E. periodo) *100 fortalezcan el desarrollo = interno)
PAA-25-04-04 integral del Talento Subred Sur
Humano de la entidad. Occidente
ESE: POL
01-01-OD-
0015
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Sumatoria del tiempo
transcurrido  entre la
radiacion del PLAN 100%
Oportunidad del Proceso requerimiento y la ESTRATEGICO
Seleccion de la Subred 20 entrega a contratacién DE GESTION
Integrada de Servicios de dias (copia) / Total de DEL TALENTO
Salud Sur  Occidente requerimientos de MENSUAL HUMANO -
E.S.E. procesos de seleccion PROCESO DE
PAA-25-04-05 gestionados SELECCION
Numero de acciones
ejecutadas en el periodo
Cumplimiento de del Sistema de PLAN DE
ejecucion de los Planes de Seguridad y Salud en el TRABAJO ANUAL
Trabajo que componen el Trabajo (copia) / Namero DEL SISTEMA DE
Sistema de Seguridad y | 95% | de acciones n TRIMESTRAL GESTION Y 100%
Salud en el Trabajo de la programadas en el SEGURIDAD Y
Subred Integrada de periodo del Sistema de SALUD EN EL
Servicios de Salud Sur Seguridad y Salud en el TRABAJO
Occidente E.S.E. Trabajo*100
PAA-25-04-06
Cumplimiento del plan de NUimero de actividades
accion formulado para realizadas del plan de PLAN
mejorar la cultura cultura ESTRATEGICO 100%
organizacional de acuerdo organizacional / (NUmero DE GESTION
con la priorizacion de la 90% @ de actividades SEMESTRAL DEL TALENTO
medicion obtenida de la planeadas en el plan de HUMANO
Subred Integrada de cultura  organizacional)
Servicios de Salud Sur *100)
Occidente ESE.
PAA-25-04-07
Porcentaje de Numero de acciones
cumplimiento del plan de desarrolladas del plan PLAN ANUAL DE
trabajo en el marco de la de trabajo por vigencia SEMESTRAL VACANTES
estrategia de 100% @ para la estrategia de Y PREVISION DE
formalizacion laboral formalizacion RECURSOS, 100%
definida por la Subred laboral / Namero de PLAN DE
Integrada de Servicios de acciones programadas DESARROLLO

ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTAD.C.

Realizar de forma
oportuna la seleccion de
personal idéneo y
competente para la
adecuada Prestaciéon de
los servicios de Ila
Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur
Occidente ESE

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

Fortalecer los
comportamientos de los
colaboradores de la
Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur
Occidente ESE
alineados con la
Plataforma Estratégica y
Metas Institucionales.

A 2028 lograr el 100%
de la estrategia de
formalizacion laboral en
la Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur
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ALCALDIA MAYOR
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INDICADOR

INDICADOR

FRECUENCIA

DE PLAN ARTICULADO

MEDICION Y
REPORTE

RESULTADOS
2025

OBJETIVOS
ARTICULADOS DEL PLAN
ESTRATEGICO DE TH

POLITICA
DE
TALENTO
HUMANO

Salud  Sur  Occidente por vigencia en el Plan INSTITUCIONAL Occidente E.S.E.
E.S.E. en cada vigencia de trabajo de Ia Meta Estratégica
estrategia de No 16
PAAI-25-04-01 formalizacion laboral)
*100)
-Fortalecer y medir las Indicador de
competencias de los Politica de
colaboradores de la Talento
1.Porcentaje de Subred Integrada de Humano
EFICACIA Cumplimiento del Plan Porcentaje de PLAN 100% Servicios de Salud Sur POL 01-01-
Institucional de 100% Cumplimiento del Plan INSTITUCIONAL Occidente ESE a través 0OD-0015
Capacitacion-PIC  PAAI- Institucional de TRIMESTRAL DE del Plan Institucional de (1)
25-04-02 Capacitacion-PIC ~ Sub CAPACITACION Capacitacion, orientado
Red Sur occidente ESE al mejoramiento
institucional

Fuente: Aplicativo Almera Institucional PAA 2025
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Dentro de las estrategias de autocontrol definidas y gestionadas desde la Direccién de Talento
Humano para dar cumplimiento a las metas de los indicadores del PAA 2025: (Reuniones de
seguimiento con los lideres de los subprocesos de la Direccion, seguimiento en las mesas de
autoevaluacion de los estandares de Gerencia del talento Humano).

6.2 PROYECCION DE PLANES Y PROGRAMAS DE TALENTO HUMANO 2026

6.2.1 Plan Anual de Vacantes 2026

El Plan Anual de Vacantes tiene como objetivo identificar las necesidades de personal y definir
las formas de provision de los empleos vacantes, de acuerdo con la disponibilidad
presupuestal, la capacidad de caja y la sostenibilidad financiera de la Subred Integrada de
Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E., con el fin de que las diferentes dependencias cuenten
con el talento humano necesario para el adecuado cumplimiento de sus funciones.

Asimismo, el Plan comprende la provisién de los empleos segin su naturaleza juridica —
Carrera Administrativa, Libre Nombramiento y Remocién, Periodo Fijo, trabajadores oficiales,
entre otros—, a través de los procedimientos establecidos en el marco normativo vigente,
atendiendo los principios de la funcidon publica y contemplando las modalidades de
convocatoria y provision transitoria que resulten aplicables, orientadas al logro de los objetivos
y metas institucionales.

CONSOLIDADO PLANTA DE PERSONAL DE LA SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE
SALUD SUR OCCIDENTE E.S.E.

VACANTES

, No. CARGOS TEMPORALES O

SLEVIDERL: Pulsioos CARGOS OCUPADOS DEFINITIVAS SIN

PROVISION
SUBTOTAL EMPLEOS PUBLICOS 1.531 972 559
SUBTOTAL TRABAJADORES

OFICIALES 134 43 a1
TOTAL, PLANTA 1.665 1.015 650

Fuente: Direccién de Gestion del Talento Humano. Corte 31 de diciembre de 2025

Al realizar una revision de los cargos ocupados y aquellos que se encuentran sin provision por
tipo de cargo, se ilustra la siguiente informacion:
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CONSOLIDADO PLANTA DE PERSONAL DE LA SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE

= Cargos provistos con titulares £ Cargos provistos transitoriamente

600

500

400

300

200

100

SALUD SUR OCCIDENTE E.S.E. POR TIPO DE CARGO
B Cargos vacantes

554

519

371

Libre Nombramiento Periodo Fijo Carrera Trabajador Oficial

Administrativa

Fuente: Direccion de Gestion del Talento Humano. Corte 31 de diciembre de 2025

De acuerdo con los datos del cuadro anterior, se presenta el comportamiento de las vacantes
registradas durante las vigencias 2019 a 2025 como se muestra en la siguiente grafica:

COMPORTAMIENTO DE LAS VACANTES DE LA SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE

800
700
600
500
400
300

200
100

SALUD SUR OCCIDENTE E.S.E. POR VIGENCIA

768
641 645 650

2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025

Fuente: Direccién de Gestion del Talento Humano. Corte 31 de diciembre de 2025

Para el cierre de la vigencia 2025 se presentan un total de 650 vacantes temporales y/o
definitivas sin ningun tipo de provision de acuerdo con los registros de la entidad, con un total
de 22 vacantes mas respecto del afio inmediatamente anterior (2024), sin embargo, se aprecia

una disminucion significativa comparada con el reporte del afio 2019 (768) de 114 vacantes
menos registradas a la vigencia 2025.
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Para la vigencia 2026, la entidad desarrollara las acciones que le permitan priorizar la provision
oportuna de los empleos en vacancia de las plantas de personal, sin perjuicio de los érdenes
de provision del empleo, el ordenamiento juridico y los precedentes judiciales aplicables,
conforme lo establece el Plan de Formalizacion Laboral Distrital — PFLD, que constituye una
herramienta de gestion para las entidades u organismos del distrito, en el que se establecen las
estrategias, metas, acciones e indicadores que se deben implementar para garantizar de
manera coordinada y eficiente, el proceso de formalizacion laboral que tiene un horizonte
estratégico de mediano plazo (4 vigencias) y refleja no sélo una visiéon de ciudad, sino el
consenso del Distrito sobre las prioridades en materia de gestion del Talento Humano, en
cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 100 del Plan de Desarrollo Econémico, Social,
Ambiental y de Obras Publicas del Distrito Capital 2024-2027 “Bogota Camina Segura’,
adoptado mediante el Acuerdo Distrital 927 de 2024.

Igualmente adelantara las acciones que le permitan las etapas del proceso de planeacion de la
provision meritocratica de los empleos de carrera administrativa con la Comisién Nacional del
Servicio Civil-CNSC, permitiendo a los colaboradores el acceso a oportunidades de ingreso a la
planta de personal en aplicacion de los mandatos constitucionales y legales vigentes, dando
estricto cumplimiento a las formas de acceso al empleo publico.

Dentro de los términos y requerimientos de la Comision Nacional del Servicio Civil, se ha
realizado el reporte y actualizacién permanente de la Oferta Publica de Empleos de Carrera
(OPEC) a través del aplicativo SIMO, con un total de empleos reportados como se muestra a
continuacion:

VACANTES REPORTAS POR LA SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD SUR
OCCIDENTE E.S.E. A LA CNSC (OPEC)

CANTIDAD

VIGENCIA  REPORTADA
2021 874
2022 949
2023 975
2024 1.024
2025 618

Fuente: Direccion de Gestion del Talento Humano. Corte 31 de diciembre de 2025

Para la provision de empleos mediante encargo por derecho preferente, la entidad cuenta con
el documento GUIA PARA LA PROVISION DE VACANTES TEMPORALES Y/O DEFINITIVAS
GENERADAS EN EMPLEOS DE CARRERA ADMINISTRATIVA 04-02-GI-0014 version 2
donde se establece el procedimiento para la provisién de vacantes temporales y/o definitivas
generadas en empleos de carrera administrativa mediante el encargo de empleados publicos
de carrera administrativa de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E. o
nombramiento provisional, de acuerdo con las disposiciones contenidas en la Ley 909 de 2004
modificada parcialmente por la Ley 1960 de 2019, el Decreto 1083 de 2015, modificado por el
Decreto 648 de 2017, asi como los lineamientos del Criterio Unificado “Provisién de empleos
publicos mediante encargo y comisidon para desempefiar empleos de libre nombramiento y
remocion o de periodo” expedido por la Comisién Nacional del Servicio Civil (CNSC) y las

demés disposiciones normativas relacionadas con la materia.
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Mientras se adelantan las etapas de planeacién del proceso de seleccion para la provision
definitiva de los cargos de carrera administrativa que se encuentran vacantes de manera
definitiva, durante la vigencia 2026 se adelantardn provisiones transitorias en los empleos de
carrera administrativa mediante la figura del encargo y de manera residual a través de
nombramientos en provisionalidad. Por su parte, atendiendo las necesidades del servicio, se
realizara la provision de los cargos de trabajador oficial requeridos para la prestacion del
servicio, asi como los empleos de periodo fijo asociados al servicio social obligatorio.

6.2.2 Plan de Previsién de Recursos Humanos 2026

El plan de Previsién de Recursos Humanos tiene por objetivo Determinar de manera anticipada
y estratégica las necesidades anuales de talento humano, en términos cuantitativos y
cualitativos, requeridas para garantizar la prestacion eficiente, oportuna y continua de los
servicios a cargo de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E.,
asegurando el cumplimiento de sus funciones misionales, en estricta articulacién con la
disponibilidad presupuestal, la capacidad de caja y la sostenibilidad financiera de la Entidad,
mediante la provision de vacantes definitivas o temporales, conforme a las modalidades de
provision establecidas en la normatividad vigente y a las competencias requeridas para el logro
de los objetivos institucionales.

VACANTES DEFINITIVAS POR ESTADO DE PROVISION 2025
ESTADO DE PROVISION CANTIDAD DE VACANTES
EN PROVISIONALIDAD 554
NO PROVISTO 476
PROVISTO EN ENCARGO 43
TOTAL, GENERAL 1073

Fuente: Direccion de Gestion del Talento Humano. Corte 31 de diciembre de 2025

Con relacion al consolidado de vacantes por estado de provision se cuenta con un total de
1.074 vacantes distribuidas en 554 empleos vacantes ocupados transitoriamente en
provisionalidad, 476 no provistos, 43 provistos mediante la figura transitoria del encargo por
derecho preferencial, informacion reportada en la Oferta Publica de Empleo de Carrera
Administrativa.

Para la vigencia 2026, la entidad desarrollara las acciones que le permitan priorizar la provision
oportuna de los empleos en vacancia de las plantas de personal, sin perjuicio de los érdenes
de provision del empleo, el ordenamiento juridico y los precedentes judiciales aplicables,
conforme lo establece el Plan de Formalizacion Laboral Distrital — PFLD, que constituye una
herramienta de gestion para las entidades u organismos del distrito, en el que se establecen las
estrategias, metas, acciones e indicadores que se deben implementar para garantizar de
manera coordinada y eficiente, el proceso de formalizacion laboral que tiene un horizonte
estratégico de mediano plazo (4 vigencias) y refleja no sélo una vision de ciudad, sino el
consenso del Distrito sobre las prioridades en materia de gestion del Talento Humano, en
cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 100 del Plan de Desarrollo Econémico, Social,
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Ambiental y de Obras Publicas del Distrito Capital 2024-2027 “Bogota Camina Segura”,
adoptado mediante el Acuerdo Distrital 927 de 2024.

Igualmente adelantara las acciones que le permitan las etapas del proceso de planeacién de la
provision meritocratica de los empleos de carrera administrativa con la Comision Nacional del
Servicio Civil-CNSC, permitiendo a los colaboradores el acceso a oportunidades de ingreso a la
planta de personal en aplicacion de los mandatos constitucionales y legales vigentes, dando
estricto cumplimiento a las formas de acceso al empleo publico.

6.2.3 Plan Institucion de Capacitacion 2026

La estructura del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) para la vigencia 2026 se fundamenta
en el enfoque de aprendizaje organizacional y se articula con el Objetivo de Desarrollo
Sostenible (ODS) 8: Trabajo decente y crecimiento econémico, especificamente con la meta
8.2, orientada a promover la productividad econdmica mediante la diversificacion, la
modernizacion tecnolégica y la innovacion. En este marco, el PIC se alinea con el objetivo
estratégico institucional de potencializar el talento humano, la cultura organizacional, las
comunicaciones, el uso de las tecnologias y la gestion de la informacion, como elementos clave
para el avance de las estrategias definidas en el Plan Territorial de Salud.

Asimismo, el Plan se integra con la linea estratégica de Potencializar las competencias y
capacidades de los colaboradores y con la meta institucional 14: A 2028, cumplir el 100 % del
Plan Institucional de Capacitacion, orientada al fortalecimiento de las habilidades y
competencias del talento humano de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente
E.S.E. Este proceso se desarrolla en concordancia con lo dispuesto en el Acuerdo 087 de
2024, modificado y actualizado mediante el Acuerdo 040 de 2025, mediante el cual se aprobd
el Plan Estratégico Institucional 2025-2028, garantizando que las acciones de capacitacion
contribuyan de manera directa al logro de los resultados institucionales y al fortalecimiento del
desempeiio organizacional.

En coherencia con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), el PIC 2026 se
enmarca principalmente en la Dimension de Talento Humano, promoviendo el desarrollo
integral de competencias laborales, comportamentales y técnicas del personal. De igual forma,
se articula con la Dimensién de Gestion del Conocimiento y la Innovacion, orientada a la
generacion, uso y transferencia del conocimiento como insumo estratégico para la mejora
continua. De manera transversal, el Plan aporta a las dimensiones de Direccionamiento
Estratégico y Planeacién, asi como a Control Interno y Evaluacion de Resultados, mediante el
seguimiento, monitoreo y medicién del impacto de las acciones formativas.

Adicionalmente, el PIC 2026 incorpora los ejes trazadores del Sistema Unico de Acreditacion
en Salud, fortaleciendo la cultura de calidad, la seguridad del paciente y el mejoramiento
continuo, y se articula con los ejes del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, a saber: gestion del conocimiento y la
innovacion, creacién de valor publico, transformacion digital, y probidad y ética de lo publico.
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Esta integracion garantiza un enfoque integral, sistémico y normativamente alineado, que
posiciona la capacitacion como un pilar estratégico para el fortalecimiento institucional y la
prestaciéon de servicios de salud con calidad, oportunidad y humanizacién.

6.2.4 Plan Anual del Sistema de Gestiéon de Seguridad y Salud en el Trabajo - 2026

Teniendo en cuenta el seguimiento continuo al cumplimiento de los requisitos minimos segun
Resolucion 0312 de 2019; el Plan Anual de trabajo 2026 del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo se enfocara en mantener las estrategias, encaminadas a aumentar la
cobertura de sensibilizacién de los colaboradores, frente a los diferentes riesgos ocupacionales
a los cuales se encuentran expuestos, asi como, la socializacion de la rendicion de cuentas de
SST a todos los actores del Sistema.

Se tiene como objetivo continuar con las actividades en prevencion y promocion dentro del
programa de Entornos laborales seguros y saludables para mitigar el riesgo de patologias
cardiovasculares y estrategias enfocadas a disminuir el riesgo osteomuscular; asi mismo, de
acuerdo a los resultados obtenidos en la matriz de autodiagndstico de la GETH mantener el
seguimiento de los trabajadores que certifican condicién de discapacidad, se tiene proyectado
para la vigencia realizar analisis de puesto de trabajo y asi implementar las intervenciones
de acuerdo a necesidades detectadas para cada caso.

Igualmente, lograr la habilitaciéon y funcionamiento del consultorio de medicina ocupacional en
la sede Cundinamarca y realizar jornada de SST en el primer semestre 2026.

6.2.5 Plan de Bienestar Social e Incentivos 2026

La estructura del Plan de Bienestar Social e Incentivos para la vigencia 2026 se fundamenta en
el enfoque de aprendizaje organizacional y se articula con el Objetivo de Desarrollo Sostenible
(ODS) 8: Trabajo decente y crecimiento econdémico, especificamente con la meta 8.2, orientada
a promover la productividad econémica mediante la diversificacién, la modernizacion
tecnolégica y la innovacion. En este marco, el Plan se alinea con el objetivo estratégico
institucional de potencializar el talento humano, la cultura organizacional, las comunicaciones,
el uso de las tecnologias y la gestion de la informacion, como elementos clave para el
fortalecimiento de las estrategias definidas en el Plan Territorial de Salud.

Asi mismo, el Plan se integra con las lineas estratégicas institucionales 3 y 4, orientadas a
mejorar el clima organizacional y promover una transformacién cultural basada en la
humanizacion, la inclusién y la no discriminacién, como pilares para el desarrollo del talento
humano y la sostenibilidad organizacional.

El Plan de Bienestar Social e Incentivos 2026 de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur
Occidente E.S.E. se orienta de manera prioritaria al fortalecimiento del cuidado de la salud
mental de los colaboradores, docentes y estudiantes, reconociéndola como un eje fundamental
para el bienestar integral, el desempefio laboral y la sostenibilidad institucional. Para esta
vigencia, el Plan articula acciones de bienestar dirigidas a la promocion de entornos laborales
saludables, la transformacion cultural y la gestion del cambio, sin desconocer el fortalecimiento
de otros componentes estratégicos asociados al bienestar, los incentivos y los procesos de
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acreditacion institucional, que contribuyen a la consolidacion de un ambiente y un clima laboral
digno.

En coherencia con lo anterior, el Plan contempla el desarrollo de actividades ludicas,
recreativas, culturales, deportivas, formativas y de reconocimiento, orientadas a generar
ambientes de trabajo positivos, fortalecer la participacion, el comparfierismo y el sentido de
pertenencia, contribuyendo a la mejora del clima organizacional y a la alineacion de los
objetivos individuales con los objetivos institucionales, en concordancia con la misién, vision,
valores y principios de la Subred.

De igual manera, el Plan se articula con la Politica de Talento Humano de la Subred Sur
Occidente E.S.E., la cual orienta la gestion integral del talento humano en las fases de
planeacion, administracion y desvinculacion, mediante la formulacién y ejecucién de planes y
programas que promueven el desarrollo de competencias, el fortalecimiento de la cultura
organizacional y la generacion de condiciones de trabajo dignas y decentes. En este contexto,
el Plan de Bienestar Social e Incentivos 2026 se concibe como una herramienta estratégica
para impactar positivamente el clima organizacional, promover la integracion, el trabajo en
equipo y la adaptacion al cambio.

Con lo anterior, se busca contribuir al mejoramiento de la calidad de vida laboral de los
colaboradores, docentes y estudiantes, a través de acciones que prioricen la promocion y el
cuidado de la salud mental, el desarrollo de habilidades socioemocionales, la comunicacion
asertiva, la practica de actividades fisicas y recreativas, el reconocimiento del desempefio y el
fortalecimiento de un liderazgo positivo y humanizado.

El Plan de Bienestar Social e Incentivos 2026 se desarrolla en cumplimiento de la normatividad
vigente, la Politica de Talento Humano y los lineamientos del Departamento Administrativo de
la Funcion Publica, teniendo en cuenta los resultados de la matriz de autoevaluacion de la
Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH), el indice de Desempefio Institucional y la
identificacion de necesidades del talento humano de la Subred. Lo anterior permitira la
implementacion de estrategias orientadas a fortalecer la motivacion, la satisfaccion y el
bienestar integral de los colaboradores.

Con el fin de dar continuidad a la homologacién de los ejes del Plan Nacional de Bienestar del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP) 2023 — 2028, para la vigencia 2026
se mantienen los 6 ejes que enmarcan la innovacién de estrategias que permitan mejorar el
bienestar laboral de los colaboradores de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur
Occidente E.S.E., los cuales corresponden a los siguientes:

EJES TEMATICOS PROPUESTOS PLAN BIENESTAR SOCIAL E

EN EL PROGRAMA NACIONAL DE INCENTIVOS 2026
BIENESTAR 2023-2030 SUBRED SUR OCCIDENTE
Eje Equilibrio Psicosocial EJE SALUD, VIDA Y FAMILIA
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EJES TEMATICOS PROPUESTOS
EN EL PROGRAMA NACIONAL DE
BIENESTAR 2023-2030

PLAN BIENESTAR SOCIAL E

SUBRED SUR OCCIDENTE

INCENTIVOS 2026

Eje salud Mental

Eje Diversidad e Inclusion

EJE TEJIENDO REDES SOLIDARIAS

Y SALUDABLES

Eje Transformacion Digital

EJE EXPERIENCIAS DIGITALES

PARA TU BIENESTAR

Eje Identidad y Vocacién por el
Servicio Publico

EJE TRANSFORMACION CULTURAL

E INTEGRIDAD

Eje Equilibrio Psicosocial
Eje salud Mental

EJE CLIMA LABORAL

Eje Identidad y Vocacién por el
Servicio Publico

EJE INCENTIVOS Y
RECONOCIMIENTOS

6.2.6 Acuerdos Sindicales, Teletrabajo y Medidas de Flexibilizacion Laboral

En el marco del fortalecimiento de las relaciones laborales, la modernizacién de la gestion del
talento humano y la promocion de entornos de trabajo flexibles, inclusivos y orientados al
bienestar, la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E. establece para la
vigencia 2026 una serie de acciones estratégicas proyectadas en materia de acuerdos
sindicales, teletrabajo y medidas de flexibilizacién laboral, en coherencia con la normatividad
vigente y los objetivos institucionales.

1.

Teletrabajo

Durante la vigencia 2026, se priorizara la consolidacion y fortalecimiento de la Politica
Institucional de Teletrabajo, mediante la implementacion de acciones orientadas a su
apropiacion, control y mejora continua. En este sentido, se proyecta:

La elaboracién y divulgacién institucional de la Politica de Teletrabajo, con el fin de
garantizar su conocimiento, comprension y aplicacién por parte de los servidores

publicos y directivos.

La realizacién de convocatorias internas de teletrabajo, de acuerdo con las necesidades

del servicio y la viabilidad funcional de los cargos.
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e La actualizaciéon del formato de solicitud de teletrabajo suplementario, con el propdsito
de optimizar los procesos de postulacion, evaluacién y autorizacion.

e La creacion del formato de teletrabajo autbnomo, como instrumento de formalizacién y
control de esta modalidad.

e La proyeccion y envio del Acuerdo de Voluntariedades, identificado con el Cédigo 04-
02-FO-0048 V2, a los servidores que se encuentren vinculados en modalidad de
teletrabajo y que no lo hayan suscrito, para su respectiva actualizacién.

e El seguimiento periodico al cumplimiento de las actividades y funciones de los
teletrabajadores, a cargo de los jefes inmediatos, como mecanismo de control,
evaluacién del desempefio y garantia de resultados.

e Larevisién y actualizacion de los criterios de priorizacidn aplicables a los servidores que
acceden a la modalidad de teletrabajo, asegurando criterios de equidad, transparencia y
alineacién con las capacidades institucionales.

2. Acuerdos Sindicales

En materia de relaciones laborales y concertacion colectiva, para la vigencia 2026 se proyecta
continuar fortaleciendo el cumplimiento y seguimiento de los compromisos adquiridos por la
Entidad, a través de las siguientes acciones:

e La expedicion del Reglamento Interno de Trabajo para trabajadores oficiales, como
instrumento normativo que permitira unificar lineamientos, fortalecer la seguridad
juridica y mejorar la gestion de las relaciones laborales.

o El seguimiento a los acuerdos laborales suscritos con anterioridad al afio 2020, con el
fin de verificar su estado, cierre definitivo de compromisos pendientes y consolidaciéon
de una gestion ordenada y transparente de los acuerdos colectivos e individuales.

3. Desconexién Laboral

Con el propdsito de fortalecer la cultura del respeto por los tiempos de descanso y el equilibrio
entre la vida laboral y personal, durante la vigencia 2026 se proyecta:

e La divulgacion de la Politica de Desconexioén Laboral, garantizando su apropiacion por
parte de los servidores publicos y directivos, y promoviendo su aplicacion efectiva en
todas las modalidades de trabajo.

4. Horario Flexible

En linea con los principios de inclusion, bienestar y enfoque humanistico de la gestién del
talento humano, para la vigencia 2026 se proyecta:

e Ladivulgacion de la modalidad de horario flexible establecida por la Entidad.
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e La implementacién y actualizacion de un registro o base de datos institucional, que
permita identificar y hacer seguimiento a los servidores publicos que accedan a esta
modalidad, facilitando el control, la trazabilidad y la toma de decisiones.

Las acciones proyectadas para la vigencia 2026 reflejan el compromiso de la Subred Integrada
de Servicios de Salud Sur Occidente E.S.E. con el fortalecimiento del dialogo social, la
adopcion de modalidades laborales flexibles y la consolidacion de politicas orientadas al
bienestar, la productividad y la sostenibilidad institucional. Estas iniciativas constituyen un eje
estratégico del Plan Estratégico de Talento Humano, orientado a responder de manera efectiva
a los desafios organizacionales y a las necesidades del talento humano.

7.  SEGUIMIENTO Y MEDICION DEL PLAN.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO RESPONSABLE SEGUIMIENTO PERIODICIDAD

e Monitoreo de
cumplimiento

Dir r rati Trimestral
Autocontrol Irector Operativo de de los Planes imestra
Talento Humano o
¢ Seguimiento de

indicadores del

PAA 2026
Altjd'tor'a Equipo de Control Interno Auditoria Segun Programacion
interna

El presente documento esta sujeto a verificaciones externas

Por su parte, la medicion del plan se realizard mediante los indicadores establecidos en el
formato 01-04-FO-0028 Ficha Técnica de Indicadores V1
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Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) de Funcion Publica 2024

Manual Operativo MIPG — Dimensién N°1 - Talento Humano.

Camargo, F., Marquez, A., y Ortiz, J. (2016), “Lineamientos de politica de empleo publico y de
gestion de recursos humanos 2015- 2025” en “De la recomendacién a la accion: ;Como poner
en marcha un modelo de gestién estratégica del talento humano para el sector publico
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Escuela de Gobierno Alberto Lleras Camargo, Ediciones Uniandes: Colciencias: Departamento
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9.

ANEXOS

Formato 01-01-FO-0020 Plan de Accién vl del Plan Estratégico de Gestién del Talento
Humano para la vigencia 2026.

Formato 01-01-FO-0020 Plan de Accion vl del Plan de Bienestar Social e Incentivos
para la vigencia 2026.

Formato 01-01-FO-0020 Plan de Accion v1 del Plan Institucional de capacitacion para la
vigencia 2026.

Formato 01-01-FO-0020 Plan de Accién v1 del Plan anual de vacantes para la vigencia
2026.

Formato 01-01-FO-0020 Plan de Accion vl del Plan de prevision de Recursos Humanos
para la vigencia 2026.

Formato 01-01-FO-0020 Plan de Accion v1 del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo
para la vigencia 2026.

Documento Plan institucional de Capacitacion 2026

Documento Plan de Bienestar Social e incentivos 2026

Documento Plan anual de vacantes 2026

Documento Plan de previsién de Recursos Humanos 2026

Documento Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo 2026

TABLA DE CONTROL DE CAMBIOS

No

FECHA CAMBIO

21-01-2018 | Emision del Plan

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

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

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

28-01-2022 | Actualizacion del Plan para la vigencia 2022
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6 24/01/2023 | Actualizacién del Plan para la vigencia 2023
7 29/01/2024 | Actualizacion del Plan para la vigencia 2024
8

24/01/2025 | Actualizacion del Plan para la vigencia 2025

Se enuncian las acciones para el 2025 de las tres rutas de creacion de
valor con menor porcentaje en el resultado del autodiagnéstico de la
matriz de la GETH 2024

9 17/07/2025
Se enuncian los reportes consultados en los médulos de Talento
Humano del SIDEAP, como insumos para la elaboracion de planes 'y
formulacién de acciones del proceso de Gestion del Talento Humano,

10 21/01/2026 | Actualizacién del Plan para la vigencia 2026

Documento Plan de Trabajo Bienestar Social e incentivos 2026
Documento Plan Institucional de Capacitacién 2026

Documento Plan anual de vacantes 2026

Documento Plan de previsién de Recursos Humanos 2026

Documento Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo 2026

Plan de Trabajo -Plan Institucional de Capacitacién 2026

Plan de Trabajo Sistema de Seguridad y Salud en el trabajo STT 2026
Plan de Trabajo Plan de Bienestar Social e incentivos 2026

Aplica al Proceso de Gestion del Talento Humano y subprocesos que lo conforman.

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