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1.  INTRODUCCION

El articulo 15 de la Ley 909 de 2004, define las funciones de las unidades de personal de las entidades
publicas, delegando en ellas la responsabilidad de elaborar los planes estratégicos de recursos humanos,
y reglamentando sus directrices para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de
Accidn por parte de las entidades del Estado, segun Decreto 612 de 2018, “por el cual se fijan directrices
para la integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accidn por parte de las entidades
del Estado”.

Con la entrada en vigencia del nuevo Modelo Integrado de Planeacién y Gestion - MIPG, el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica disefd la herramienta para el Autodiagnostico de Gestion
Estratégica del Talento Humano y la Metodologia del Plan Estratégico del Talento Humano, con el fin de
garantizar el cumplimiento de los requerimientos de ley, unificar las caracteristicas de los diferentes
programas a realizar por parte de las entidades del Estado y generar mecanismos para hacer seguimiento
al cumplimiento de los lineamientos establecidos.

El Plan Estratégico de Gestién del Talento Humano (en adelante, PEGTH), es el instrumento que
consolida las estrategias a desarrollar para garantizar las mejores practicas de gestién y desarrollo del
talento humano, teniendo en cuenta la visidn que se persigue y las caracteristicas del personal de la
E.S.E., estableciendo retos concretos y necesidades.

Es asi como se desarrollan, entre otros componentes, la informacion basica de la entidad y de la GETH,
los diagndsticos que definen las principales necesidades del personal, los diferentes planes establecidos
en la normativa vigente y los diferentes mecanismos para garantizar el cumplimento y la mejora continua.

El Plan de Desarrollo 2020-2024 "Un Nuevo Contrato Social y Ambiental para la Bogota del Siglo XXI
establecié algunos principios, entre ellos la vocacion del servicio y liderazgo publico, la ética, la
transparencia y rendicion de cuentas; en razén a estos principios de estructuraron cinco propdsitos,
siendo uno de ellos el de Construir Bogota-Region con gobierno abierto, transparente y ciudadania
conscientes, que busca garantizar un gobierno empatico, integro, participativo y transparente que permita
la integracién del Distrito con la regidén. Ahora bien, para el cumplimiento de este propésito se
establecieron siete metas trazadoras, siendo algunas de ellas las de elevar el nivel de efectividad de la
gestion publica distrital y local medido a través del indice de desempefio institucional — FURAG, elevar el
indice de medicion de desempefio municipal, implementar la politica de teletrabajo y aplicar la estrategia
de horarios escalonados.

El Plan estableci6 como meta trazadora, el Programa Gestién Publica Efectiva del Plan Territorial del
Salud Bogota D.C. 2020 — 2024: “A 2024 avanzar en la dignificacion laboral del Talento Humano en el
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sistema distrital de salud implementando acciones que promuevan el bienestar’, como meta trazadora
del Plan de Desarrollo de Bogota, D.C., 2020 — 2024.

En ese sentido, en la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., el Plan Estratégico de Talento
Humano 2023 se estructura en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG- Integral
de Talento Humano 2019 - 2030 “Talento que ama Bogota”, cuyo objetivo general es “potenciar el talento
humano de la administracion distrital, como factor estratégico para generar valor en lo publico y contribuir
al desarrollo de la ciudad, creando confianza y legitimidad en su accionar” y la cual tiene como uno de
sus objetivos especificos “empoderar el talento humano de las Entidades publicas distritales”, cuyo
cumplimiento preve el aumento del indice de calidad de vida del Talento Humano Distrital y el incremento
del porcentaje de favorabilidad de Bienestar Laboral (BIENLAB).

El Plan Estratégico de Talento Humano 2023, esta compuesto por los siguientes planes, establecidos en
la normatividad vigente y relacionados con el proceso de Gestion del talento Humano:

. Plan Anual de Vacantes

. Plan de Prevision de Recursos Humanos

. Plan Institucional de Capacitacion

. Plan Anual de Bienestar e Incentivos Institucionales

. Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

Asi mismo, en el documento se dispone de informacidon agregada sobre el personal vinculado a la
Entidad, el nivel de madurez del proceso para materializar las acciones contempladas en materia de
Gestion Estratégica de Talento Humano (autodiagnéstico), el diagndstico de necesidades en materia de
talento humano y las actividades que se prevé desarrollar.

El Plan Estratégico de Talento Humano de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., se
encuentra fundamentado en la integralidad del ser humano en sus dimensiones basicas: el saber, el cual
es medido mediante el registro que hacen las Entidades publicas en el Formulario Unico de Reporte de
Avances de la Gestion -FURAG- y se enmarca en la Politica Publica Distrital de Gestion

hacer y el ser, entendiéndose que, para alcanzar satisfaccién y buen rendimiento a nivel laboral, las
dimensiones mencionadas deben ser intervenidas a través de la gestién del conocimiento, promocion y
prevencion de la salud tanto fisica como emocional, el bienestar laboral y la intervencién del clima y la
cultura organizacional.

Para la formulacion del Plan Estratégico de Talento Humano se tuvieron en cuenta los siguientes
insumos:
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Normatividad vigente en temas de capacitacién, bienestar y seguridad y salud en el trabajo.
Plataforma estratégica de la E.S.E.

Medicion de Clima Laboral 2020 realizada a través de la herramienta disefiadas por el DASCD
Diagnosticos de necesidades de aprendizaje organizacional 2021 y 2022

Encuesta de bienestar y encuesta

Encuesta de seguridad y salud en el trabajo

2.  MARCO NORMATIVO DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

En el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, el talento humano se divide en cuatro
componentes: Planeacién, Ingreso, Desarrollo y Retiro, por tal razén se agrupa la normatividad de
acuerdo con dichos componentes:

Planeacion, ingreso, desarrollo y retiro.

Ley 909 de 2004: Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

Decreto 1083 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcién Publica.

Ley 489 de 1998: Por la cual se dictan normas sobre la organizacién y funcionamiento de las
Entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para el
ejercicio de las atribuciones previstas en los numerales 15y 16 del articulo 189 de la Constitucion
Politica y se dictan otras disposiciones.

Circular 5 de 2016 de la CNSC: Cumplimiento de normas constitucionales y legales en materia de
carrera administrativa — concurso de méritos.

Decreto 648 de 2017: Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentaria
Unico del Sector de la Funcion Publica.

Decreto 484 de 2017: Por el cual se modifican unos articulos del Titulo 16 del Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica Decreto 1499 de 2017: Por medio del
cual se modifica el Decreto 1083 de 2015.
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- 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

- Decreto 612 de 2018: Por el cual se fijan directrices para la integracion de los planes
institucionales y estratégicos del Plan de Accion por parte de las Entidades del Estado.

- Criterio unificado del 13 de agosto de 2019 de la CNSC: provision de empleos publicos mediante
encargo y comision para desempefar empleos de libre nombramiento y remocion de periodo.

- Circular Externa No. 002 de 2017 del DASCD: para nombramiento y contratacion se debe registrar
y actualizar la hoja de vida y la declaracion de bienes y rentas en el Sistema de Informacién
Distrital del Empleo y la Administracién Publica — SIDEAP

- Circular No. 024 de 2017 del DASCD: Ingreso al Servicio Publico. Induccién

Desarrollo

- Decreto 1567 de 1998: Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de
estimulos para los empleados del Estado.

- Decreto 894 de 2017: por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el fin de
facilitar y asegurar la implementacién y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la Terminacion
del Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y Duradera.

- Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014 del DAFP: orientaciones en materia de capacitacion
y formacion de los empleados publicos.

- Circular 14 de 2017 de la Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogota: licencia de
maternidad y salas amigas de la familia lactante.

- Leyes 1822 y 1823 de 201. Directiva 002 de 2017 de la Alcaldia Mayor de Bogota: lineamientos
de bienestar en las Entidades Distritales.

- Acuerdo 6176 de 2018: Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluaciéon del Desempefio
Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en Periodo de Prueba.

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

- Ley 1562 de 2012: Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de salud ocupacional.

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

- Decreto 171 de 2016: Por medio del cual se modifica el articulo 2.2.4.6.37 del Capitulo 6 del Titulo
4 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1072 de 2015, Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo, sobre la transicion para la implementacion del Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST).

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada



PLAN ESTRATEGICO DE GESTION CODIGO: AP-TH-PL-06-06
DEL TALENTO HUMANO VERSION: 6
W oretsE SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD NORTE | PAGINA: 7 DE 201
E.S.E.
GESTION DEL TALENTO HUMANO FECHA: 31/01/2023

- Ley 1712 de 2014: Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del Derecho de Acceso
a la Informacién Publica Nacional y se dictan otras disposiciones.

- Decreto 1960 de 2019: Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998
y se dictan otras disposiciones.

- Circular Externa No. 005 de 2017 del DASCD: evaluacioén de la gestion empleados provisionales.

- Circular Externa No. 016 de 2017 del DASCD: Modelo y Lineamientos para la ejecucion de los
Planes de Bienestar en las Entidades Distritales.

Capacitacion interna

La Ley 909 de 2004, por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones, contiene lineamientos basicos
relacionados con la capacitacion en las Entidades publicas:

- La capacitaciéon para aumentar los niveles de eficacia: en el marco de uno de los principios de la
funcion publica (logro de la satisfaccion de los intereses generales y de la efectiva prestacion del
servicio).

- Las Comisiones de Personal deben participar en la elaboracion del plan anual de formacién y
capacitacion, en el de estimulos y en el seguimiento correspondiente.

Objetivos de la capacitacion:

- La capacitacion y formacion de los empleados publicos esta orientada al desarrollo de sus
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras a
propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo
profesional de los empleados y el mejoramiento en la prestacion de los servicios.

- Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, las
unidades de personal formularan los planes y programas de capacitacion para lograr esos
objetivos, en concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la
evaluacién del desempefio.

- Los programas de capacitacion y formacion de las Entidades publicas territoriales podran ser
disefiados, homologados y evaluados por la ESAP, de acuerdo con la solicitud que formule la
respectiva institucion. Si no existiera la posibilidad de que las Entidades o la ESAP puedan impartir
la capacitacion podran realizarla Entidades externas debidamente acreditadas por esta.

El Decreto 1567 de 1998, define la capacitacion como el conjunto de procesos organizados, relativos
tanto a la educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la Ley General de
Educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion de
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conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la
capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor
prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempeno del cargo y al desarrollo personal integral.

Esta definicion comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto
especifico desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la
funcién administrativa.

Adicionalmente, el Decreto en mencion indica en su articulo 9 que, para efectos de organizar la
capacitacion, tanto los diagnosticos de necesidades como los planes y programas correspondientes, se
organizaran teniendo en cuenta dos areas funcionales:

1. Misional o Técnica. Integran esta area las dependencias cuyos servicios constituyen la razon de
ser de la Entidad. Sus clientes o usuarios son externos a la Entidad.

2. De Gestion. Esta area constituida por las dependencias que tienen por objeto suministrar los
bienes y los servicios que requiere internamente la Entidad para su adecuado funcionamiento.

La circular externa 100-10 de 2014, expedida por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica,
entrega orientaciones en materia de capacitaciéon y formacion de los empleados publicos, a saber:

a. La capacitacion y formacién de los empleados publicos debe orientarse al desarrollo de sus
capacidades, destrezas, habilidades, valores, y competencias funcionales, con el fin de
propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional y el mejoramiento de la prestacion del
servicio.

b. Los programas de capacitacion que se desarrollan a través de los Planes Institucionales de
Capacitacion, deben ser formulados anualmente por las Entidades regidas por la Ley 909
de 2004 y, deben incluir obligatoriamente programas de induccién y reinduccion.

C. Entre los programas que integran la capacitacion se encuentran los de educacion no formal
0 educacion para el trabajo y desarrollo humano, educacion informal, induccion, reinduccion
y el entrenamiento en el puesto de trabajo en los siguientes términos:

La educacion para el trabajo y desarrollo humano, antes denominada educacion no formal, es la que se
ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos académicos
o laborales sin sujecion al sistema de niveles y grados establecidos para la educacion formal. El tiempo
de duracion de estos programas sera minimo de 600 horas para la formacion laboral y de 160 horas para
la formacién académica. A esta capacitacion pueden acceder los empleados con derechos de carrera
administrativa y de libre nombramiento y remocion.
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El entrenamiento en el puesto de trabajo busca impartir la preparacion en el ejercicio de las funciones del
empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios; se orienta a atender, en el corto plazo,
necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante el desarrollo
de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata. La intensidad horaria del
entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a 160 horas, y se pueden beneficiar de este los
empleados con derechos de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocion, provisionales y
temporales.

Los programas de induccion estan orientados a fortalecer la integracion del empleado a la cultura
organizacional, crear identidad y sentido de pertenencia por la Entidad, desarrollar habilidades
gerenciales y de servicio publico y a suministrar informacién para el conocimiento de la funcién publica y
del organismo en el que se presta los servicios, durante los cuatro (4) meses siguientes a su vinculacion.

A estos programas tienen acceso los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocién, provisionales y temporales.

Los programas de reinduccion estan orientados a fortalecer la integracién del empleado a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquier de los asuntos a los cuales se refieren
sus objetivos, y se impartiran por lo menos cada dos (2) afios, o en el momento en que se produzcan
dichos cambios.

A estos programas tienen acceso los empleados con derechos de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocién, provisionales y temporales.

Dentro de los programas de induccion y reinduccion se pueden incluir, entre otros el Sistema de Gestion
de Calidad, Modelo Integrado de Planeacién y Gestion, participacion ciudadana y control social,
corresponsabilidad, asi como las prioridades en capacitacion sefialadas en el Plan Nacional de Desarrollo
vigente para el cuatrienio.

Los cursos, diplomados y demas actividades que se programen en el marco de la capacitacion deben
financiarse con los recursos presupuestales destinados para el Plan Institucional de Capacitacion —PIC.

De ofra parte, la educacidon formal, entendida como aquella que se imparte en establecimientos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos con sujecion a pautas curriculares progresivas y
conduce a grados Yy titulos, hace parte de los programas de bienestar social e incentivos y se rigen por
las normas que regulan el sistema de estimulos.
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Tienen derecho a acceder a los programas de educacion formal los empleados con derechos de carrera
administrativa y los de libre nhombramiento y remocion, siempre y cuando cumplan los requisitos
sefialados en la normativa vigente.

Las personas vinculadas mediante contrato de prestacion de servicios, dado que no tienen la calidad de
servidores(as) publicos(as), no son beneficiarios de programas de capacitacion o de educacion formal.
No obstante, podran asistir a las actividades que imparta directamente la Entidad, que tengan como
finalidad la difusidon de temas trasversales de interés para el desempefio institucional.

En el afio 2015, fue expedido el Decreto 1083, por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica, que compila los decretos anteriormente mencionados y
que en virtud de sus caracteristicas propias, guarda correspondencia con el de los decretos compilados;
en consecuencia, no puede predicarse el decaimiento de las resoluciones, las circulares y demas actos
administrativos expedidos por distintas autoridades administrativas con fundamento en las facultades
derivadas de los decretos compilados.

De acuerdo con lo establecido en el Decreto 1960 de 2019, El literal g) del articulo 6 del Decreto Ley
1567 de 1998 quedara asi:

“g) Profesionalizacion del servicio Publico. Los servidores(as) publicos(as) independientemente de su tipo
de vinculacion con el Estado, podran acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que
adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el
presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa.”

Obligaciones de los empleados con relacion a Capacitacion

- Participar en la identificacion de las necesidades de capacitaciéon de su dependencia o equipo de
trabajo.

- Participar en las actividades de capacitacion para las cuales haya sido seleccionado y rendir los
informes correspondientes a que haya lugar.

- Aplicar los conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la prestacion del servicio a
cargo de la Entidad.

- Servicio de agente capacitador dentro o fuera de la Entidad, cuando se requiera.

- Participar activamente en la evaluacion de los planes y programas institucionales de capacitacion,
asi como de las capacitaciones a las cuales asista.

- Asistir a los programas de induccion o reinduccién, segun su caso, impartidos por la Entidad
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Bienestar Social e Incentivos
La Ley 909 de 2004:

Con el propésito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados en el
desempefio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las
Entidades deberan implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas
vigentes y las que desarrollen la citada Ley.

Decreto 1567 de 1998

Asi mismo, se encuentra que los Programas de Bienestar Social que formulen las Entidades deben
contribuir al logro de los siguientes fines:

a. Propiciar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la creatividad, la
identidad, la participacién y la seguridad laboral de los empleados de la Entidad, asi como la
eficacia, la eficiencia y la efectividad en su desempefio;

b. Fomentar la aplicacién de estrategias y procesos en el ambito laboral que contribuyan al desarrollo
del potencial personal de los empleados, a generar actitudes favorables frente al servicio publico
y al mejoramiento continuo de la organizacion para el ejercicio de su funcion social;

c. Desarrollar valores organizacionales en funcién de una cultura de servicio publico que privilegie
la responsabilidad social y la ética administrativa, de tal forma que se genere el compromiso
institucional y el sentido de pertenencia e identidad;

d. Contribuir, a través de acciones participativas basadas en promocion y la prevencion, a la
construccién de un mejor nivel educativo, recreativo, habitacional y de salud de los empleados y
de su grupo familiar;

e. Procurar la calidad y la respuesta real de los programas y los servicios sociales que prestan los
organismos especializados de proteccion y prevision social a los empleados y a su grupo familiar,
y propender por el acceso efectivo a ellos y por el cumplimiento de las normas y los
procedimientos relativos a la seguridad social y a la salud ocupacional.

Seguridad y Salud en el Trabajo

- Ley 9 de 1979, establece la obligacion de contar con un Programa de Salud Ocupacional en los
lugares de trabajo.

- Resolucion 2400 de 1979, por la cual se establecen disposiciones sobre vivienda, higiene y
seguridad en los establecimientos de trabajo.
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Decreto 614 de 1984, determina las bases de administracion de la Salud Ocupacional en el pais.
Resolucion 2013 de 1986, la cual reglamenta la organizacion y funcionamiento de los Comités
Paritarios de Salud Ocupacional.

Decreto 2140 de 2000, por el cual se crea la comision Intersectorial, para la Proteccion de la Salud
de los Trabajadores.

Ley 1562 de 2012, por la cual se modifica el sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de salud ocupacional.

Ley 1016 de 2013, Por la cual se regulan algunos aspectos sobre las inspecciones del trabajo y
los acuerdos de formalizacion laboral.

De acuerdo al articulo 348 del Codigo Sustantivo de Trabajo, “MEDIDAS DE HIGIENE Y
SEGURIDAD”, modificado por el articulo 10 de Decreto 13 de 1967, “Todo empleador o empresa
estan obligados a suministrar y acondicionar locales y equipos de trabajo que garanticen la
seguridad y salud de los trabajadores; a hacer practicar los exdmenes médicos a su personal y
adoptar las medidas de higiene y seguridad indispensables para la proteccion de la vida, la salud
y la moralidad de los trabajadores a su servicio; de conformidad con la reglamentacion que sobre
el particular establezca el Ministerio del Trabajo”.

Decreto 1072 de 2015, Capitulo 6, Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST).

Resolucion 0312 de 2019, Por medio de la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema
de Gestidn de. Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST.

Resolucion 666 de 2020, Por medio de la cual se adopta el protocolo general de bioseguridad
para mitigar, controlar y realizar el adecuado manejo de la pandemia del Coronavirus COVID19.

Resolucion 1918 de 2009, “Por medio de la cual se modifican los articulos 11y 17 de la Resolucion
2346 de 2007 y se dictan otras disposiciones”, del Ministerio de Proteccion Social.

3. ORIENTADORES ESTRATEGICOS INSTITUCIONALES

3.1. MISION

Somos una Empresa Social del Estado innovadora y socialmente responsable, que presta servicios de
salud integrales y de calidad, con participacion activa en la formacion del talento humano y desarrollo de
la docencia y la investigacion, contribuyendo mal mejoramiento de la calidad de vida de la poblacion.

3.2. VISION

Para el 2030, la Subred Norte sera reconocida como la Empresa Social del Estado, lider en la prestacion
de servicios asistenciales de excelencia, centrada en la persona, con atencion humanizada, a través de
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la formacion del talento humano asistencial y administrativo de alta calidad, inspirada por la docencia, la
investigacion y el desarrollo. Tendremos un modelo de gestion econdmico, ambientalmente sostenible,
generador de equidad y legitimidad institucional.

3.3. OBJETIVOS ESTRATEGICOS

A. Modernizacion Empresarial de la Subred Norte. Perspectiva

1. Fortalecer la linea de gestion empresarial operacional — Productividad
2. Desarrollar linea de gestion institucional — Competitividad

3. Desarrollar linea de gestion ambiental — Sostenibilidad

B. Perspectiva Financiera

4. Lograr la sostenibilidad financiera de la Subred Norte E.S.E.

C. Perspectiva Cliente

5. Incrementar nivel de fidelizacion y satisfaccion de los usuarios

6. Desarrollar linea de gestion social — Legitimidad

7. Diversificacion portafolio de servicios

8. Incrementar portafolio de clientes

D. Perspectiva Procesos

9. Alcanzar estandares superiores de calidad en salud

10. Implementar sistemas integrales de gestion en la Subred Norte E.S.E.
E. Perspectiva de Innovacién y Aprendizaje

11. Generar y difundir crecimiento cientifico en salud

12. Fortalecer competencias del Talento Humano con énfasis en docentes y estudiantes
13. Fortalecer el sistema de informacién y comunicaciones

3.4. PRINCIPIOS Y VALORES CORPORATIVOS

Las normas fundamentales que guiaran el ejercicio del servicio publico, la conducta de la gestion
institucional y sus funcionarios, y ademas haran parte del Cddigo de Integridad, son:

3.4.1. Principios
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- Vocacion de Servicio y Liderazgo Publico
- Comportamiento Etico
- Transparencia y Rendicion de Cuentas
- Inteligencia y Accién Colectiva
- Corresponsabilidad Social
- Interdependencia e Integracion
3.4.2. Valores

Honestidad: Actuo siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con
transparencia y rectitud y siempre favoreciendo el interés general.

Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus virtudes y
defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o cualquier otra condicion.

Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy en
disposicién permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con las que
me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de la
mejor manera posible, con atencion, prontitud y eficiencia, para asi optimizar el uso de la mejor
manera posible, con atencién, prontitud y eficiencia, para asi optimizar el uso de los recursos del
Estado.

Justicia: Actuo con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad,
igualdad y sin discriminacion.

Creatividad — Innovacién: Tengo la capacidad de generar nuevas ideas o conceptos, de nuevas
asociaciones entre ideas y conceptos conocidos, que habitualmente producen soluciones
originales.

Equidad - Pluralidad: Actuo con justicia e igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
respetando la pluralidad y diversidad de la sociedad y la imparcialidad para reconocer el derecho
de cada uno, utilizando la equivalencia para ser iguales.

3.5. POLITICAS INSTITUCIONALES

Las politicas institucionales, constituyen las directrices con las cuales la alta direccién define el marco de
actuacioén que orientara la actividad publica en un campo especifico de su gestion, para el cumplimiento
de los fines constitucionales y misionales de la entidad, de manera que se garantice la coherencia entre
sus practicas y sus propositos:
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Grupo Politicas Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG
3.5.1. Politica de Talento Humano

En la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, nos comprometemos a fortalecer y desarrollar
las competencias de los colaboradores de la institucion, alineando el proyecto de vida personal, con la
vision organizacional y de esta manera fomentar la transformacion cultural, propiciando ambientes de
trabajo sanos y seguros.

3.5.2. Politica de Integridad

En la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., estamos comprometidos con la construccion
de capital social y generacion de confianza de la ciudadania en el Estado. Lo que se traduce en el
cumplimiento de las promesas que hace el Estado a los ciudadanos frente a la garantia de su seguridad,
la prestacion eficiente de servicios publicos, la calidad en la planeacion e implementacion de politicas
publicas que mejoren la calidad de vida de cada uno de ellos.

3.5.3. Politica de Planeacién Institucional.

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, se compromete a identificar las capacidades de
la entidad para desarrollar su gestién y lograr un desempefio acorde con los resultados que debe
conseguir para la generacion de valor publico. Para ello, adelantara diagnodsticos de capacidades vy
entornos, identificara el conocimiento tacito y explicito de la entidad, sus capacidades en materia de
tecnologias de la informacion y las comunicaciones, identificara las redes de conocimiento, analizara el
contexto interno y externo de la entidad para la identificacion de los riesgos y formulara los planes
institucionales respectivos.

3.5.4. Politica de Gestion Presupuestal y Eficiencia del Gasto Publico.

En la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., estamos comprometidos con que la
programacion presupuestal de la entidad, debe estar acorde con los lineamientos que imparte la
Secretaria Distrital de Hacienda y que el presupuesto es el instrumento esencial para la operacion del
Modelo de atencion en salud, por tanto, su preparacién sera realista y técnica garantizando la
correspondencia entre los ingresos, los gastos y el establecimiento de lo previsto en los planes
institucionales. A su vez, para una eficiente ejecucion del gasto publico se compromete a ejercer un
permanente y efectivo control administrativo, seguimiento y evaluacion, para soportar decisiones y tomar
medidas correctivas en caso de ser necesario.
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3.5.5. Politica de Fortalecimiento Organizacional y Simplificacion de Procesos

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, se compromete a trabajar en el disefio o redisefio
adecuado que realmente requiere la institucionalidad, lo que implica revisar técnicamente si la
arquitectura institucional es la mas adecuada, bajo los preceptos de la eficiencia, la productividad y la
generacion de valor publico. De otra parte, atendiendo a los lineamientos de la Carta Iberoamericana de
la Calidad (CLAD: 2008), existe un compromiso de adoptar la gestion por procesos permitiendo la mejora
de las actividades de la administracion publica orientada al servicio publico, los resultados y teniendo en
cuenta que el ciudadano es el eje fundamental de la gestion publica.

3.5.6. Politica de Gobierno Digital

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, se compromete a tener en cuenta la tecnologia
para apoyar la ejecucion de los procesos, el manejo y seguridad de la informacién y de los sistemas de
informacion, los servicios de soporte tecnolégico y en general, el uso de medios electronicos para una
gestion efectiva de la entidad, soportados en potencializar las capacidades institucionales, donde el uso
eficiente del papel, la gestion de los documentos electronicos vinculados a las politicas de gestion
documental, la automatizacién de procesos y procedimientos y la racionalizacion administrativa, sera
parte integral de esta politica.

3.5.7. Politica de Seguridad Digital

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, se compromete fortalecer las capacidades de la
entidad para enfrentar las amenazas que atentan contra la defensa y seguridad nacional en el ambito
cibernético (ciberseguridad y ciberdefensa), creando un ambiente y unas condiciones para brindar
proteccion en el ciberespacio. Para ello, trabajara de forma coordinada con las instancias distritales y
nacionales, brindara capacitacion especializada en seguridad de la informacion y adelantar la adhesion
a la legislacion y a los diferentes instrumentos internacionales que sobre ciberseguridad y ciberdefensa
se establezcan en el pais.

3.5.8. Politica de Defensa Juridica

En la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., nos comprometemos a proteger los intereses
litigiosos en las diferentes actuaciones judiciales a fin de reducir la responsabilidad patrimonial. En todo
momento debe defender los derechos e intereses del Distrito, en particular, de nuestra entidad en los
procesos judiciales en que sea parte en temas atinentes a la funcién publica, a través de intervenciones
oportunas y pertinentes.
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3.5.9. Politica de Transparencia, Acceso a la Informacion y Lucha contra la Corrupcion.

Para garantizar el ejercicio del derecho fundamental de acceder a la informacion publica las entidades
tienen la obligacién de divulgar activamente la informacion publica sin que medie solicitud alguna
(transparencia activa); asi mismo, tienen la obligacion de responder de buena fe, de manera adecuada,
veraz, oportuna y gratuita a las solicitudes de acceso a la informacion publica (transparencia pasiva), lo
que a su vez conlleva la obligacion de producir o capturar dicha informacion.

3.5.10. Politica de Servicio al Ciudadano con Enfoque Diferencial.

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, se compromete a garantizar el derecho de la
ciudadania a una vida digna, aportar en la superacién de las necesidades sociales, la discriminacion y la
segregacion como factores esenciales de la pobreza y desarrollar atributos del servicio como: recibir de
las entidades publicas distritales un servicio digno, efectivo, de calidad, oportuno, calido y confiable, bajo
los principios de transparencia, prevencion y lucha contra la corrupcién, que permita satisfacer sus
necesidades y mejorar la calidad de vida.

3.5.11. Politica de Racionalizacion de Tramites

En la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, estamos comprometidos con simplificar,
estandarizar, eliminar, optimizar y automatizar tramites y procedimientos administrativos, para facilitar el
acceso de los ciudadanos a sus derechos reduciendo costos, tiempos, documentos, procesos y pasos
en su interaccion con la empresa social del estado.

3.5.12. Politica de Participacion Ciudadana en la Gestion Publica.

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, estd comprometida con disefiar, mantener y
mejorar espacios que garanticen la participaciéon ciudadana en todo el ciclo de la gestion publica
(diagndstico, formulacion, implementacion, evaluacion y seguimiento) en el marco de lo dispuesto en
articulo 2 de la Ley 1757 de 2015. Dentro de los espacios de participacion se incluyen aquellos que
faciliten el ejercicio del control social y la evaluaciéon ciudadana, a través de procesos permanentes de
rendicién de cuentas que se garantizan durante todo el ciclo de la gestién publica.

3.5.13. Politica de Seguimiento y Evaluaciéon del Desempefio Institucional

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, se compromete a desarrollar una cultura
organizacional cimentada en que la verificacion permanentemente de la ejecucion de las actividades, el
cumplimiento de metas o el uso de recursos, correspondan con lo programado en la planeacién
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institucional, a través de la medicion en los diferentes momentos o etapas de su desarrollo, para
garantizar el logro de los resultados previstos, e identificar con mayor precision las oportunidades de
mejora que se deban emprender.

3.5.14. Politica de Gestion Documental.

En la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, estamos comprometidos con una adecuada
gestion de los documentos que soportan la informacion (fisica, electronica, audiovisual, entre otros),
buscando mayor eficiencia administrativa en la gestion documental; la defensa de los derechos (de los
ciudadanos, los servidores publicos y las entidades del Estado); la promocion de la transparencia y
acceso a la informacion publica; la seguridad de la informacion y atencién de contingencias; la
participacién activa de la ciudadania en la gestion y a través del control social; el gobierno electrénico;
asi como la proteccion del patrimonio documental del pais.

3.5.15. Politica de Gestion del Conocimiento y la Innovacion.

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, estd comprometida con la transferencia,
apropiacion, utilizacion y generacion del conocimiento, de modo que se convierta en una herramienta
para fortalecer las competencias del talento humano en salud, promoviendo la investigacion, la
innovacién, la educacion continuada, mediante las alianzas estratégicas con instituciones educativas, de
tal manera que contribuya al mejoramiento de la prestacion del servicio y la satisfaccion de los usuarios.

3.5.16. Politica de Control Interno.

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, se compromete a desarrollar una cultura
organizacional fundamentada en la informacion, el control y la evaluacion, para la toma de decisiones y
la mejora continua, garantizando un adecuado ambiente de control y asignando el rol de cada una de las
instancias que participan en la definicion y ejecuciéon de las acciones, métodos y procedimientos de
control y de gestién del riesgo.

3.5.17. Politica de Mejora Normativa

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, se compromete a promover el uso de
herramientas y buenas practicas regulatorias, a fin de lograr que las normas expedidas por la institucion,
revistan los parametros de calidad técnica y juridica y resulten eficaces, eficientes, transparentes,
coherentes y simples, en aras de fortalecer la seguridad juridica y un marco regulatorio y reglamentario
que facilite el emprendimiento, la competencia, la productividad, el desarrollo econdémico y el bienestar
social.
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3.5.18. Politica de Gestion de la Informacion Estadistica.

En la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, estamos comprometidos a mejorar
continuamente la produccion de la informacion estadistica aplicando los mecanismos establecidos para
asegurar la disponibilidad, la calidad, la accesibilidad y el uso de la informacién estadistica.

Grupo Politicas Sistema Obligatorio de Garantia de la Calidad en Salud - SOGCS

3.5.19. Politica de Prestacion de Servicios

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, se compromete a implementar un modelo de
salud integral, centrado en el paciente y su familia, que comprende actividades de promocion de la salud,
prevencion, diagnoéstico, tratamiento y rehabilitacion, acorde a las condiciones especificas de la poblacion
sin discriminacion alguna, con el objetivo de lograr la satisfaccion de sus expectativas.

3.5.20. Politica de Seguridad del Paciente

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., se compromete a prestar servicios de salud
seguros al usuario y su familia fomentando la cultura de la seguridad, el reporte no punitivo, la
identificacion y gestion de los riesgos encaminada a prevenir y minimizar la ocurrencia de eventos
adversos e incidentes.

3.5.21. Politica de Humanizacion del Servicio

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., se compromete a brindar un trato humano,
cortes y calido al usuario, su familia y al cliente interno en todos sus procesos; respetando sus derechos,
autonomia, privacidad y dignidad, fomentando una comunicacién asertiva.

3.5.22. Politica de Gestion y Administracion del Riesgo.

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, se compromete a adoptar mecanismos y
acciones necesarias para la gestion integral de sus riesgos, de tal forma que se prevengan o minimice
su impacto, para ello adoptara mecanismos que permitan identificar, analizar, valorar, priorizar y
administrar los riesgos propios de la operacion, acogiendo una autorregulacion institucional.

3.5.23. Politica de Responsabilidad Social.

La Subred Integrada de Servicios de alud Norte E.S.E., se compromete a desarrollar una gestion
socialmente responsable, soportada en sus principios y valores, que contribuya a mejorar el impacto
social, econdmico y ambiental en sus diferentes grupos de interés.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada
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3.5.24. Politica de Gestion de la Tecnologia

En la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, nos comprometemos a gestionar
permanentemente la tecnologia, mediante un proceso racional de adquisicion, mantenimiento, recambio
y disposicion final, dando respuesta a las necesidades y expectativas de nuestros usuarios y
colaboradores.

3.5.25. Politica Ambiente Fisico Seguro

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., se compromete a brindar una infraestructura
segura y amigable para los usuarios y los colaboradores, garantizando espacios libres de humo, de
contaminacion visual y auditiva que puedan afectar el desarrollo de las actividades, la atencién y salud
de los usuarios y de nuestros colaboradores.

3.5.26. Politica de Gestion Ambiental.

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., se compromete a prevenir la contaminacion y
disminuir los impactos ambientales generados en el desarrollo de todos sus procesos, buscando la
mejora continua, mediante el uso eficiente de sus recursos, la responsabilidad social y el desarrollo de
los programas ambientales; dando cumplimiento constante a los objetivos, metas y a la normatividad
ambiental vigente.

3.5.27. Politica de Gestion de la Informacion y Comunicaciones

En la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., nos comprometemos a gestionar la
informacion como un activo valioso que se desarrollara integralmente, garantizando la confiabilidad,
veracidad, transparencia y seguridad de la misma, permitiendo la toma de decisiones basada en el
analisis de datos en todos los niveles y generando una comunicacién asertiva dentro de la organizacion
y adecuada a las necesidades especificas de los grupos de valor.

3.5.28. Politica de Calidad y Mejoramiento Continuo
En la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., nos comprometemos en gestionar el

mejoramiento continuo y sostenible de los procesos institucionales, centrados en el paciente, la familia y
el cliente interno, en forma efectiva y eficiente basados, en estandares superiores de calidad.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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3.5.29. Politica de Referenciacion

En busqueda del mejoramiento continuo en la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., nos
comprometemos a realizar ejercicios sistematicos de comparacion con las mejores practicas del sector y
otros sectores que aporten innovacion, incorporando aquellas estrategias que generen valor agregado a
los procesos institucionales y mejoren la prestacion del servicio.

3.5.30. Politica de Administracion del Riesgo de Lavado de Activos y la Financiacién de

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E. en desarrollo de su objeto social, se compromete
a colaborar arménicamente con las demas Entidades del Estado en la generacion de procedimientos de
prevencién y deteccion del Lavado de Activos y la Financiacion del Terrorismo que permitan establecer
una metodologia de medicién, evaluacion y control del riesgo inherente al Lavado de Activos y
Financiacion del Terrorismo.

3.5.31. Politica de Acceso a la Historia Clinica

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., se compromete a mantener la custodia,
Integridad y disponibilidad de la informacion contenida en la historia clinica de sus usuarios a través de
la identificacion y mitigacién de los riesgos a los cuales se encuentra expuesta con el objetivo de asegurar
el adecuado acceso y propender por el establecimiento de una cultura de seguridad en el manejo de la
historia clinica.

3.5.32. Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., como prestadora de servicios de salud,
consciente de su responsabilidad social, se compromete a implementar el Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo para proporcionar condiciones laborales seguras y saludables que
permiten prevenir las lesiones y/o deterioro de la salud relacionados con el trabajo, eliminando los peligros
identificados o reduciendo sus riesgos, asi como de los eventos de emergencia o desastre que se puedan
presentar, mediante un proceso de mejora continua y con cobertura a todos los centros de trabajo,
servidores publicos y grupos de interés.

3.5.33. Politica de Proteccion a Colaboradores frente a Comportamientos Agresivos y Abusivos.

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., como prestadora de servicios de salud, se
compromete a entregar a los colaboradores que estan de cara a la ciudadania y las areas de servicio al
ciudadano, elementos que faciliten la atencién asertiva en el ambito de la orientacion e informacion, para
reducir las insatisfacciones de quienes acceden a las instituciones del sector administrativo de salud y
por ende evitar comportamientos agresivos y abusivos.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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3.5.34. Politica de Tratamiento de Datos Personales

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., se compromete a respetar los principios sobre
proteccién de datos y desarrollar el derecho constitucional que tienen todas las personas a conocer,
actualizar y rectificar las informaciones que se hayan recogido sobre ellas en bases de datos o archivos,
y los demas derechos, libertades y garantias constitucionales a que se refiere el articulo 15 de la
Constitucion Politica; asi como el derecho a la informacion consagrado en el articulo 20 de la misma.

3.6. POLITICA PUBLICA DISTRITAL DE GESTION INTEGRAL DEL TALENTO HUMANO 2019
— 2030 “TALENTO QUE AMA BOGOTA”

El Distrito Capital cuenta con una Politica Publica para gestionar de manera integral en Talento Humano
que presta sus servicios a la ciudad; un referente para los procesos de Gestion del Talento Humano de
las Entidades distritales que “constituye una promesa de valor para la poblacién bogotana en términos
del mejoramiento de la eficiencia institucional apostandole a que las Entidades y organismos publicos
cumplan con sus funciones con la mayor efectividad y optimizando la asignacion y ejecucion del gasto
publico a partir del mejoramiento de las capacidades, habilidades y atributos de sus servidores/as y
colaboradores/as para agenciar el desarrollo sostenible de la ciudad y para la prestacion efectiva de un
servicio digno, oportuno y de calidad para la ciudadania y; expresa el compromiso de las autoridades
publicas distritales con la consolidacion de espacios laborales incluyentes, libres de discriminacion, con
condiciones de trabajo digno y decente que reconoce los logros y dignifica la labor de las servidoras y los
servidores(as) publicos(as) y vinculadas a las Entidades u organismos distritales”

La Politica Publica Distrital de Gestion Integral de Talento Humano 2019 — 2030, tiene como objetivo
general “Gestionar el potencial del talento humano de la administracion distrital, como factor estratégico
para generar valor en lo publico y contribuir al desarrollo de la ciudad, creando confianza y legitimidad en
su accionar’. Los 10 Temas claves de la Politica Publica GITH son:

- Mérito y Transparencia

- Trabajo Digno y Decente

- Innovacion y Gestién del Conocimiento

- Productividad e Incentivos

- Informacion Modernizacion Formacion y Gestion de Competencia
- Enfoque Diferencial

- Calidad de vida Laboral

- Agenda Normativa

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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3.9. CARACTERIZACION DEL TALENTO HUMANO

-  Caracterizacion de los servidores. Antiguedad, nivel educativo, edad, género, tipo de
vinculacion, experiencia laboral, entre otros.

- Caracterizacion de los empleos. Planta de Personal, perfiles de los empleos, manuales
de funciones, naturaleza de los empleos, vacantes, entre otros.
Con relacion a estos dos aspectos, permanentemente se realiza la actualizacion de la Planta de
Personal, derivada de las diferentes novedades reportadas, inherentes a los Procesos que se
derivan de la Estructura Organizacional de la E.S.E. A 31 de diciembre de 2022, la siguiente es
la informacion de la Planta de Personal de la Subred integrada de Servicios de Salud Norte
E.S.E.

Planta de Personal por Nivel Jerarquico

TOTAL DE ASIST ASIST |  ADMI |
DI OIS empieos | PROVISTOS | VACANTES [op5y1sT0s | PROVISTOS | VACANTES | VACANTES
18 17 1 1

DIRECTIVO 8 9 0
ASESOR 5 4 1 0 4 0 0
FESIONAL 725 522 203 475 47 180 23
TECNICO 122 60 62 31 29 31 31
ASISTENCIAL 716 453 263 381 72 190 73
TRABAJADORES OFICIALES 222 84 138 43 41 39 99

1140 | 668 | 938 440 | 227 |

Fuente: Direccion Gestion del Talento Humano — Administracion del Talento Humano

La planta de personal cuenta con un total de 1808 empleos, de los cuales el 63.05% (1140) se
encuentran provistos y el 36.95% (668) se encuentran vacantes.

De los empleos provistos novecientos treinta y ocho (938) corresponden a los Procesos
Misionales, lo que corresponde al 82.28% y doscientos dos (202) a los Procesos de Apoyo, lo
que equivale al 17.71%.

De los empleos vacantes cuatrocientos cuarenta (440) corresponden a los Procesos Misionales,
cifra que equivale al 65.87% y doscientos veintisiete (227) a los Procesos de Apoyo, cifra que
corresponde al 33.98%.

Porcentaje de cargos provistos y vacantes
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Fuente: Direccion Gestion del Talento Humano — Administracion del Talento Humano

A 31 de diciembre de 2022, la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., cuenta con un total
de seis mil cuatrocientos veinticinco (6425) colaboradores, de los cuales, mil ciento cuarenta (1140) son
servidores publicos, lo que corresponde al 17,74%, y cinco mil doscientos ochenta y cinco (5285) son
contratistas por orden de prestacion de servicios, lo que corresponde al 82,26% de la poblacion laboral
de la E.S.E.

Del total de la poblacion laboral, el 75,47% (938 planta y 3911 contratistas) realiza funciones (planta) y/o
actividades (OPS) de tipo asistencial (misional) y 24,53% (202 planta y 1374 contratistas) de tipo
administrativo.

Total por Tipo.

4000
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1000
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500
(0]
CONTRATISTA PLANTA
= ASISTENCIAL 3911 938
= ADMINISTRATIVO 1374 202

Fuente: Direccion Gestion del Talento Humano — Direccion de Contratacion

Del total de los colaboradores se tiene por género 68,84% (801 planta y 3638 contratistas) corresponden
al sexo femenino y el 31,16% (339 planta y 1647 contratistas) corresponden al sexo masculino. En la
grafica se muestra por servidores publicos (planta) y por contratistas OPS
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Fuente: Direccion Gestion del Talento Humano — Direccion de Contratacion
3.9.1.Caracterizacion por edad de los servidores publicos

Entre los rangos de edad de los servidores publicos (empleados publicos y trabajadores oficiales de la
E.S.E.), los porcentajes mas significativos se encuentran entre 56 - 60 afos (23.25%), y entre 51 - 55
anos (18.95%), que en total corresponde al 42.19% (481 personas) del total de la Planta de Personal.
En la tabla y grafica se muestra la caracterizacion total por rango de edad, porcentaje y género.

Total por Rango de Edad y Valor Porcentual - Planta.

RANGO EDAD TOTAL %
ENTRE 18 — 25 ANOS 13 1,14%
ENTRE 26 — 30 ANOS 24 211%
ENTRE 31 - 35 ANOS 45 3,95%
ENTRE 36 — 40 ANOS 83 7,28%
ENTRE 41 - 45 ANOS 143 12,54%
ENTRE 46 — 50 ANOS 159 13,95%
ENTRE 51 - 55 ANOS 216 18,95%
ENTRE 56 — 60 ANOS 265 23,25%

MAS DE 60 ANOS 192 16,84%
TOTAL 1140 100,00%

Fuente: Direccion Gestion del Talento Humano — Administracion del Talento Humano

Caracterizacion por edad Planta de Personal
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Fuente: Direccion Gestion del Talento Humano — Administracion del Talento Humano

3.9.2. Caracterizacion por edad de los Contratistas de Prestacion de Servicios

Entre los rangos de edad de las personas que desarrollan actividades como Contratistas por Orden de
Prestacion de Servicios, los porcentajes mas significativos se encuentran entre 26 - 30 afios (20.76% -
1097 s6lo OPS), y entre 31 - 35 afios (18.69% - 988 s6lo OPS), que en total corresponde al 39.45% (2085
personas — solo OPS) del total de los Contratistas por Orden de Prestacion de Servicios. En la tabla y
grafica se muestra la caracterizacion total por rango de edad, porcentaje y género.

Total por Rango de Edad y Valor Porcentual — Contratistas OPS.

Rangos Contratistas | Porcentaje

ENTRE 18 - 25 ANOS 700 13,25%
ENTRE 26 — 30 ANOS 1097 20,76%
ENTRE 31 - 35 ANOS 988 18,69%
ENTRE 36 — 40 ANOS 847 16,03%
ENTRE 41 - 45 ANOS 598 11,32%
ENTRE 46 — 50 ANOS 393 7,44%
ENTRE 51 - 55 ANOS 324 6,13%
ENTRE 56 — 60 ANOS 202 3,82%
MAS DE 60 ANOS 136 2,57%
TOTAL 5285 100,00%

Fuente: Direccion de Contratacion

3.10. RECURSOS REQUERIDOS
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Para el desarrollo de las diferentes estrategias de gestion del talento humano, se precisan los siguientes
recursos:

3.10.1. Recursos Humanos

La Direccion de Gestion del Talento Humano de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte
E.S.E., para llevar a cabo su gestion, cuenta con los siguientes servidores publicos:

cODIGO GRADO

'DE(':‘IB";'CA NOMBRES Y APELLIDOS DENO'::\AN:&gN DEL DEL DEL VIN-I(-',!EEIPCEION
EMPLEO | EMPLEO

11346394 | JOSE EMIGDIO GUTIERREZ REINA DIRECTOR OPERATIVO 09 05 EN COMISION
35327276 | YOLANDA RUSSY GIRALDO MEDICO ESPECIALISTA 213 32 DI A
41744333 | HELVIA LUCIA RESTREPO DE PENA NS A 222 30 PROVISIONALIDAD
19590294 | EUGENIO MAURICIO RUMBO BALLESTA S A 222 30 EN ENCARGO
79444023 | OSCAR ARTURO ESCOBAR TORRES SRS 222 30 DI A
52264343 | MAGDA YISELA PINEROS BARRETO iR 219 19 DI A
79430513 | JORGE ROBERTO TIBOCHA PATARROYO iR 219 19 DI A
63434091 | LYDA VIRVIESCAS GALVIS P AREA SALUD 237 15 DI A
39786349 | LINLLENI GONZALEZ MORENO iR 219 11 EN ENCARGO
69086503 | ELSA CONSUELO PANTOJA ROJAS iR 219 11 ROVISIONALIDAD
39628387 | MARTHA SHIRLEY BENITEZ ZAPATA PR oA 219 1 AN R VA
41716859 | MATILDE SANCHEZ MALDONADO TECNICO OPERATIVO 314 22 AN R VA
21014055 | MARTHA ELENA SOTO GAMEZ TECNICO OPERATIVO 314 22 CARRERA

ADMINISTRATIVA

cODIGO GRADO

IDE(I:JI'I(')II;ICA NOMBRES Y APELLIDOS DENOE:VIN:LCEIgN DEL DEL DEL VIN-I(-',!EE:CEION
EMPLEO | EMPLEO
- CARRERA
19451817 | GERARDO QUINCHE MARTINEZ TECNICO OPERATIVO 314 15 ADMINISTRATIVA
- EN
35336401 | LUZ DARY GOMEZ SARMIENTO TECNICO OPERATIVO 314 15 PROVISIONALIDAD
20941321 | MARLENY INFANTE RODRIGUEZ TECNICO OPERATIVO 314 15 CARRERA
ADMINISTRATIVA
79287073 | HERSON EDUARDO VERA RAMIREZ TECNICO OPERATIVO 314 12 CARRERA
ADMINISTRATIVA
- EN
51959274 | CAROLINA DE LOS ANGELES SANCHEZ TECNICO OPERATIVO 314 12 PROVISIONALIDAD
- CARRERA
52078975 | MONICA AVELLANEDA LEON TECNICO ADMINISTRATIVO 367 10 ADMINISTRATIVA
EN
19293037 | MARINO PALACIOS PALACIOS AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 10 PROVISIONALIDAD
39720144 | NEILA ELMA PEREZ NOVOA AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 17 CARRERA
ADMINISTRATIVA
33157514 | DELCIA MARTINA PACHECO DORIA AUXILIAR ADMINISTRATIVO 407 17 EN

PROVISIONALIDAD
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CARRERA
39773510 | LUZ MIRA FORERO PINTO SECRETARIO 440 14 DI A
CARRERA
52557509 | YULY CONSTANZA CARDENAS VARGAS AUXILIAR AREA SALUD 412 12 DI A
35503939 | LUZ STELLA CASTIBLANCO CORTES SECRETARIO 440 11 CARRERA
ADMINISTRATIVA
- EN
20576636 | DORA PATRICIA MELO RIAKO AUXILIAR AREA SALUD 412 8 PROVISIONALIDAD

De igual manera cuenta con los siguientes contratistas de prestacion de servicios:

No. D.I. NOMBRES Y APELLIDOS OBJETO CONTRACTUAL
1 45534356 | MONTERROSA SALGUEDO MIRIAM THAIS PROFESIONAL ESPECIALIZADO il
2 53125563 | ROA VALLARINO DIANA PAOLA PROFESIONAL ESPECIALIZADO il
3 79541075 | MANRIQUE DIAZ RUDE EDUARDO PROFESIONAL ESPECIALIZADO il
4 79901932 | CASTILLO TORRES OSCAR RICARDO PROFESIONAL ESPECIALIZADO Il
5 1014222623 | SEPULVEDA VASQUEZ NURY YAMILE PROFESIONAL ESPECIALIZADO |
6 1073247047 | RODRIGUEZ GOMEZ MANUELA PROFESIONAL ADMINISTRATIVO IV
7 52737473 | ACHURY RINCON GISELL HASBLEYDI PROFESIONAL ADMINISTRATIVO I
8 52844079 | RAMIREZ MONTOYA JENNY CELMIRA PROFESIONAL ADMINISTRATIVO I
9 1014277081 | GUALTEROS GARCIA MARINELLA PROFESIONAL ADMINISTRATIVO Il
10 52502911 | JIMENEZ MORA DIANA ALEJANDRA TECNOLOGO ADMINISTRATIVO I
1" 1026250374 | MOSQUERA MOSQUERA NORMA CONSTANZA TECNOLOGO ADMINISTRATIVO I
12 19298645 | AMOROCHO DIAZ JOSE EFRAIN TECNICO ADMINISTRATIVO Il
13 1031160655 | OCHOA FIGUEROA LADY JHOANA TECNICO ADMINISTRATIVO Il
14 1014252768 | ALDANA SANTISTEBAN LAURA NATHALY TECNICO ADMINISTRATIVO |
15 53068120 | ROMANA MARTINEZ DEYANIRA TECNICO ADMINISTRATIVO |
16 1023972617 | CADENA RIANO MONICA LISETH TECNICO ADMINISTRATIVO |

3.10.2. RECURSOS FINANCIEROS

El calculo de los recursos requeridos para el pago de la ndbmina de los servidores publicos de la
Institucion, para la vigencia 2023, se realiza teniendo en cuenta la asignacion basica mensual de la
vigencia 2022, incrementando en 3%, teniendo en cuenta los supuestos macroecondmicos:

SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD NORTE ESE
PROYECCION SERVICIOS PERSONALES

VIGENCIA 2023

CONCEPTO

VALOR
PROYECTADO

GASTOS DE FUNCIONAMIENTO

$ 37.713.221.000
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SERVICIOS PERSONALES

$ 28.248.685.000

Sueldos del personal de nébmina

$ 15.432.120.000

Gastos de Representacion

$ 450.900.000

Horas extras, dominicales, festivos, recargos nocturnos

$ 1.380.062.000

Auxilio de transporte

$ 345.701.000

Subsidio de alimentacién

$ 313.889.000

Bonificacion por servicios prestados

$ 387.265.000

Prima semestral

$2.200.489.000

Prima de navidad

$ 2.069.945.000

Prima de vacaciones

$ 1.580.332.000

Prima técnica

$ 2.291.709.000

Prima de antigliedad

$ 454.074.000

Prima secretarial $ 35.677.000
Prima de riesgo $ 63.228.000
Otras primas y bonificaciones (intereses cesantias) $0
Vacaciones en dinero $ 468.485.000
Indemnizaciones laborales $0
Partida de incremento salarial $0

Convenciones colectivas o convenios

$ 354.273.000

Personal administrativo

$ 143.151.000

Jornal $0
Quinquenio $211.122.000
Bonificacion especial de recreacion $ 84.536.000
CONCEPTO PROYESTADO
Reconocimiento por coordinacion $0
Reconocimiento por permanencia en el servicio publico $ 336.000.000
Otros gastos de personal $0
APORTES PATRONALES AL SECTOR PUBLICO Y PRIVADO $9.464.536.000

APORTES PATRONALES SECTOR PRIVADO

$ 6.901.995.000

Cesantias. Fondos Privados

$ 2.376.241.000

Pensiones. Fondos Privados

$ 1.330.024.000

Salud EPS Privadas

$ 1.715.341.000

Riegos profesionales sector privado

$ 491.597.000

Caja de Compensacion Familiar

$ 988.792.000

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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APORTES PATRONALES SECTOR PUBLICO

$ 2.562.541.000

Cesantias. Fondos Publicos

$ 234.917.000

Pensiones. Fondos Publicos

$ 1.091.634.000

Salud EPS Publicas

$0

Riegos profesionales sector publico

$0

ICBF $ 741.594.000
SENA $ 494.396.000
Comisiones $0
OTROS APORTES PATRONALES $0
Otros aportes patronales $0

GASTOS DE OPERACION - INVERSION

$ 156.486.868.000

SERVICIOS PERSONALES

$ 115.319.959.000

Sueldos del personal de nébmina

$ 61.789.492.000

Gastos de representacion

$ 339.916.000

Horas extras, dominicales, festivos, recargo nocturno y trabajo
suplementario

$ 10.336.972.000

Auxilio de transporte

$ 287.843.000

Subsidio de alimentacién

$ 234.631.000

Bonificacion por servicios prestados

$ 1.808.766.000

Prima semestral

$ 8.556.473.000

Prima de navidad

$ 8.480.184.000

Prima de vacaciones

$ 5.547.312.000

Prima técnica y PTA

$ 11.493.211.000

CONCEPTO PROYESTADO
Prima de antigliedad $ 2.035.898.000
Prima Secretarial $0
Prima de riesgo + PARV $92.192.000
Otras primas y bonificaciones (Intereses cesantias) $0
Vacaciones en dinero $ 1.370.902.000
Indemnizaciones laborales $0
Partida de incremento salarial $0

Convenciones Colectivas o Convenios

$ 897.916.000

Personal administrativo

$ 762.442.000

Jornal

$0

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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Quinquenio $ 135.474.000
Bonificacion especial de recreacion $ 338.476.000
Reconocimiento por coordinacion $0
Reconocimiento por permanencia en el servicio publico $1.709.775.000
Otros gastos de personal $0
APORTES PATRONALES AL SECTOR PUBLICO Y PRIVADO $ 41.166.909.000
APORTES PATRONALES SECTOR PRIVADO $ 29.448.068.000
Cesantias. Fondos Privados $ 9.805.088.000
Pensiones. Fondos Privados $ 5.742.850.000
Salud EPS Privadas $ 7.709.043.000
Riegos profesionales sector privado $2.125.819.000
Caja de Compensacion Familiar $ 4.065.268.000
APORTES PATRONALES SECTOR PUBLICO $ 11.718.841.000
Cesantias Fondos Publicos $ 1.294.533.000
Pensiones Fondos Publicos $ 5.266.250.000
Salud EPS Publicos $ 76.473.000
Riegos profesionales sector publico $0
ICBF $ 3.048.951.000
SENA $ 2.032.634.000
Comisiones $0
OTROS APORTES PATRONALES $0

TOTAL GASTOS DE NOMINA $ 194.200.089.000

Fuente: Direccion Gestion del Talento Humano — Nomina
3.10.3. RECURSOS TECNOLOGICOS

La Direccion de Gestion del Talento Humano, en la actualidad, cuenta con los siguientes sistemas de
informacion para apoyar la gestion cotidiana de sus procesos:

Sistema Proceso que apoya Origen
SIDEAP Ez;:czlstema de Informacion Distrital del Empleo y la Administracion Externo
SINERGY Sistema de informacion para el procesamiento de la némina del Interno

personal activo.

Sistema de la ARL SURA en el que se gestionan las afiliaciones de
ARL SURA funcionarios y contratistas, los ausentismos laborales, el reporte de Externo
accidentes de trabajo y la radicacion de incapacidades.

Sistema de informacion en el que se carga la Oferta Publica de Empleos
Vacantes de la entidad.

ORFEO Sistema de Gestién Documental Interno

SIMO Externo

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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Sistema de Informacién en el que se cargan los documentos
institucionales

Fuente: Direccion Gestion del Talento Humano — Situaciones Administrativas -Nomina

ALMERA

4. PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO
4.1. DIAGNOSTICO

Hacer mas eficiente la gestion publica ha sido el derrotero que ha marcado la actuacién de los ultimos
afnos en el Estado colombiano, con particular fuerza desde la adopcion de la Constitucion de 1991. El
afio 2012 marcod el primer gran hito de esta busqueda pues logré condensar los innumerables
requerimientos que debian rendir las organizaciones publicas sobre su gestion en un solo Modelo, y a
través de un unico reporte anual.

Este es el conocido Modelo Integrado de Planeacion y Gestion y su instrumento de reporte, el FURAG.
En 2014 se planted la necesidad de ir mas alla, pues se identificd que era posible reducir aun mas esta
carga.

Con todo esto en mente, el Decreto 1499 de 2017 actualizé el Modelo para el orden nacional e hizo
extensiva su implementacion diferencial a las entidades territoriales. El nuevo Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion -MIPG articula el nuevo Sistema de Gestion, que integra los anteriores sistemas de
Gestion de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control Interno.

El objetivo principal de esta actualizacion es consolidar, en un solo lugar, todos los elementos que se
requieren para que una organizacion publica funcione de manera eficiente y transparente, y que esto se
refleje en la gestion del dia a dia que debe atender a las 17 Politicas de Gestion y Desempenio lideradas
por 11 entidades.

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion concibe al talento humano como el activo mas importante
con el que cuentan las entidades vy, por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la
gestion y el logro de sus objetivos y resultados. El talento humano, es decir, todas las personas que
laboran en la administracién publica, en el marco de los valores del servicio publico, contribuyen con su
trabajo, dedicacion y esfuerzo al cumplimiento de la mision estatal, a garantizar los derechos y a
responder las demandas de los ciudadanos.

- Alcance de la Dimension

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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El propésito de la primera dimensién de MIPG -Talento Humano- es ofrecerle a una entidad publica las
herramientas para gestionar adecuadamente su talento humano a través del ciclo de vida del servidor
publico (ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo con las prioridades estratégicas de la entidad -definidas
en el marco de la dimensién de Direccionamiento Estratégico y Planeacion-, las normas que les rigen en
materia de personal, y la garantia del derecho fundamental al dialogo social y a la concertacion como
principal mecanismo para resolver las controversias laborales; promoviendo siempre la integridad en el
ejercicio de las funciones y competencias de los servidores publicos.

Esta dimension orienta el ingreso y desarrollo de los servidores garantizando el principio de mérito en la
provision de los empleos, el desarrollo de competencias, la prestacién del servicio, la aplicacion de
estimulos y el desempefio individual. Para el desarrollo de esta dimension deberan tenerse en cuenta los
lineamientos de las siguientes Politicas de Gestion y Desempefio Institucional:

- Gestion Estratégica del Talento Humano
- Integridad

Con esta dimension, y la implementacién de las politicas que la integran, se logra cumplir con el objetivo
central de MIPG “Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad y legalidad,
como motores de la generacion de resultados de las entidades publicas’.

Un paso fundamental para emprender acciones orientadas a fortalecer el liderazgo y el talento humano,
es levantar un diagndstico del estado en que se encuentra la gestidon estratégica del talento humano en
la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E.

4.1.1.RESULTADO. MATRIZ GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO.

Para ello se utiliza una de las herramientas fundamentales de la politica: la Matriz de GETH incorporada
en el instrumento de autodiagnostico de MIPG, que contiene un inventario de los requisitos que el area
responsable debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de la Politica. Con base en las variables
contenidas la E.S.E., puede identificar las fortalezas y los aspectos a mejorar en la GETH.

Una vez se diligencia la mencionada matriz, se obtiene una calificacion que le permite ubicarse en alguno
de los tres niveles de madurez de la GETH:

- Basico Operativo: Primer nivel, implica que cumple los requisitos basicos de la politica, e inclusive
que aun requiere gestidn para cubrir estos requisitos.
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- De transformacion: Segundo nivel, implica que se adelante una buena gestion estratégica del
talento humano, aunque tiene aun margen de evolucion a través de la incorporacion de buenas
practicas y el mejoramiento continuo.

- De consolidacion: Tercer nivel, significa que se tiene un nivel 6ptimo en cuanto a la
implementacion de la Politica de GETH, y adicionalmente, cuenta con buenas practicas que

podrian ser replicadas por otras entidades publicas. En este nivel la GETH ya hace parte de la
cultura organizacional.

modelo integrado

’ ) 1‘ ﬁ<
n‘ deplaneacidn | 'm ‘ m
Moo GRAFCKS  Aums

y gestion RESULTAO
AUTODIAGNOSTICO D GESTION ESTRATEGICADE TALENTO HUMANO

ENTDAD PUNTAVEFINAL

Fuente: Autodiagndstico de MIPG
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Teniendo en cuenta que la evaluacién del desempefio laboral del periodo comprendido entre el 1 de
febrero de 2021 y el 31 de enero de 2022, se realiza en el mes de febrero de la presente vigencia a

modelo integrado ¢ ﬂl ;;:"
de planeacién = N W4

y gestién DISENO DE
INICIO GRAFICAS  ACCIONES

mpo

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO ‘

RUTAS DE CREACION DE VALOR

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el
reconocimiento

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto| 96
en su puesto

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una 89
\vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional 91
- Ruta para generar innovaciéon con pasion 95

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del 90
talento a pesar de que esta orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 94

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

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el senicio

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

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

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

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”
- Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

Fuente: Autodiagnostico del MIPG

4.1.2.RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL- 2021 - 2022

continuacion, se relaciona la correspondiente al periodo ya mencionado.

Siendo la Evaluacién del Desempefio Laboral una herramienta que permite la valoracion objetiva de la
conducta laboral de los empleados publicos que laboran en la Subred Integrada de Servicios de Salud
Norte E.S.E. y de sus aportes al cumplimiento de las metas institucionales y, dado que la entidad no
cuenta con un Sistema propio de Evaluacion del Desempeio Laboral, la Direccion de Gestion del Talento
Humano realizé los tramites inherentes a la implementacién y aplicacion del nuevo Sistema Tipo de
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Evaluacién del Desempefio Laboral, establecido por la Comisién Nacional del Servicio Civil a través del
Acuerdo 617 de 2018, el cual empezo a regir a partir del 1 de febrero de 2019.

Para ello, se profirié la Resolucion 050 del 7 de febrero de 2019, por medio de la cual adopta el Sistema
Tipo de Evaluacion del Desempeio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en
periodo de prueba de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E.

Resultados Generales periodo febrero 1 de 2021 a 31 de enero de 2022

Sobresaliente 504 92%
Satisfactorio 42 8%
No satisfactorio 0 0%
Sin EDL 2 0%
Total 548 100%

Fuente / Consolidado en Excel, Aplicativo EDL-APP CNSC

4.1.2.1. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Al analizar los resultados obtenidos en las evaluaciones del desempefio definitivas de los empleados
publicos de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., se evidencia que los mismos se
ubican en su gran mayoria en el nivel Sobresaliente, alcanzando el 92% del total de evaluados y el 8%
alcanzoé el nivel Satisfactorio.

El aplicativo EDL- APP de la CNSC, ha presentado inconsistencias que son reportadas constantemente
a la CNSC, pero la demora en la resolucién de las inconsistencias genera que no se desarrollen
oportunamente cada una de las etapas de la evaluacion. De igual forma, se percibe falta de apropiacion
en el manejo del aplicativo por parte de evaluados y evaluadores lo que hace que los errores en el
aplicativo incrementen.

Por lo anterior, se debe realizar seguimiento y apoyo permanente a los responsables del Proceso de
Evaluacion del Desempefio Laboral, con el fin de garantizar la correcta aplicacién del Sistema Tipo de
EDL.

En cuanto a las oportunidades de mejora se recomienda afianzar los seguimientos con el fin de establecer
compromisos de mejoramiento individual por parte del Evaluador cuando evidencia que existen aspectos
a mejorar en el servidor (a) evaluado, basado en el seguimiento a los avances de los planes
institucionales o metas por areas, dependencias, grupos internos de trabajo y procesos o indicadores de
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gestion y las evidencias sobre el desarrollo de los compromisos concertados.

4.1.3.RESULTADOS DE MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

En la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., se aplicé una encuesta con el objeto de
elaborar el diagndstico de la Cultura Organizacional y del Clima Laboral, entendida como el conjunto de
creencias, habitos, valores, actitudes y tradiciones de los funcionarios y colaboradores de la organizacién,
con el fin de identificar y estructurar desde la administracion, los diferentes planes y programas de
bienestar laboral e incentivos, de capacitacion y de seguridad y salud en el trabajo, entre otros, que
impacten positivamente en la definicion de limites, en la transmision de un sentido de identidad a sus
miembros y en la creacion de un compromiso personal con la E.S.E.

Estudio Clima Laboral - Resumen de los Resultados

| Puntaje Promedio de Clima Laboral por pregunta Puntaje promedio por categoria
58.004 2,6 2,6
Valores Promedio de Valor
Cod N Cantidad Promedio ,
Descripcion Pregunta Valor Categoria/Factor Total
Pregunta Respuestas
(1abh)
En la Institucién estan claramente Percencién
1 definidas las funciones o actividades a 1.706 1,4 .p 2,7
Ambiente Laboral
desarrollar.
El lider del proceso o referente del
) servicio proporciona informacidn clara, 1.706 3 Recompensay 27

suficiente y adecuada para realizar mis Reconocimiento
funciones o las actividades contratadas.
El lider del proceso o referente del
servicio propicia la retroalimentacion de
3 las fortalezas o aspectos a mejorar en el 1.706 2,9 Liderazgo 2,6
desempefio de mis funciones o
actividades contratadas.
Conozco los objetivos y
responsabilidades de mi puesto de Relaciones

. . . 1.706 2,6
trabajo o de mis actividades Interpersonales
contractuales.
En la Unidad de Servicios de Salud
5 donde me encuentro ubicadq se 1.706 24 Satis.faccig'n v
fomenta y desarrolla el trabajo en Pertinencia
equipo.
Puedo comunicar con toda sinceridad a
6 mi lider o referente lo que pienso sobre 1.706 2,4 Autonomia 2,2
el trabajo.
7 Las relaciones con mi lider o referente 1.706 25 Promedio general 26

son buenas.

Los directivos de la Institucion se
8 preocupan por mantener elevada la 1.706 2,4
motivacion del personal.

2,6

2,5
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Cod L, Cantidad Promedio ,
Descripcion Pregunta Valor Categoria/Factor Total
Pregunta Respuestas
(1ah)
9 Siento apoyo del lider c.).referente 1.706 24
cuando se presentan dificultades.
Solamente con el trato del lider o
10 referente y la manera de dirigirse al 1.706 2,6
grupo nos sentimos apoyados.
11 Tengo aut‘onoml.a para organizary 1.706 25
realizar mi trabajo.
Tenemos oportunidades de pensary
12 aportar ideas nuevas para mejorar la 1.706 3
calidad del trabajo.
Tenemos lugares y momentos para
13 opinar acerca de cémo planificar y 1.706 2,6
ejecutar mejor las tareas.
14 Participo en las c.iecmo‘nes gue se toman 1.706 23
y que afectan mi trabajo
15 Para el desempeno de mis I.abores hay 1.706 27
un buen ambiente de trabajo.
En los ultimos quince (12) dias he
16 reabldg reconc.)slmlento o o 1.706 25
retroalimentacion por un trabajo bien
hecho
Participo de las actividades de bienestar
17 que programa la Subred Integrada de 1.706 2,5
Servicios de Salud Norte E.S.E.
Participo en las capacitaciones que
18 programa la Subred Norte E.S.E. 1.706 3
Cuento con el equipo y los insumos
19 necesarl.os para realllzaTr bien mi trabajo 1.706 25
o cumplir con las actividades
contratadas.
Tengo asignado un puesto de trabajo
20 ade.cuado,. coquo % confo.rtfable para 1.706 27
realizar mis funciones o actividades
contratadas.
2 La reIaC|on~|nterpersonaI ?5 b‘u’ena entre 1.706 3
los compafieros de la Institucion.
Mis comparieros de trabajo estan
22 comprometidos y dedicados a hacer un 1.706 2,9
trabajo con calidad.
23 En el grupo de trabajo se tratan los 1.706 27
problemas con orden y respeto.
24 Me S|.ento bien con mis compafieros de 1.706 28
trabajo, me aceptan y reconocen.
25 Existe comunicacién respetuosa en mi 1.706 25

grupo de trabajo.
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. Promedio
Cod L, Cantidad .
Descripcion Pregunta Valor Categoria/Factor Total
Pregunta Respuestas
(1ah)
Existe comunicacion fluida entre mi
26 unidad de trabajo y la unidad central de 1.706 3
la Subred Norte E.S.E.
Se nos mantiene informados de los
27 cambios y de los planes que se 1.706 2,7
proyectan.
28 En mi proceso o servicio, mis opiniones 1.706 27
cuentan.
29 Me s.lento !mpllcado en el éxitoy b.u.en 1.706 27
funcionamiento del proceso o servicio.
Tengo un nivel alto de satisfaccién por
30 pertenecer a la Subred Integrada de 1.706 2,6
Servicios de Salud Norte E.S.E.
Tengo un nivel alto de satisfaccién con
31 el trabajo o actividades que hago en la 1.706 2,3
Subred Norte E.S.E.
32 Recibo un.tr.ato h.u,manlzado p.or pa}rte 1.706 24
de la administracion de la Institucion.
33 La institucién brinda oportunidades para 1.706 24
crecer personal y laboralmente.
La institucién brinda espacios de
34 expresion, escuc.h.a y/o mediacién ant.e, 1.706 24
situaciones de dificultades en la relacién
interpersonal o con los usuarios.
Total 58.004 2,6
Fuente: Direccion de Gestion del Talento Humano — Encuesta Cultura Organizacional y Clima Laboral
4.2. FORMULACION PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO DE LA SUBRED

INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD NORTE E.S.E.

421 OBJETIVO GENERAL

El Plan Estratégico de Talento Humano 2023, tiene como propdsito gestionar, de manera integral, a las
personas vinculadas a la E.S.E, a través de acciones enmarcadas en cuatro ejes fundamentales,

relacionados con:

- Fortaleciendo nuestras competencias
- Ambiente laboral diverso, amoroso y seguro
- Autocuidado y cuidado del otro
- Apoyo emocional

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada
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4.2.2.0BJETIVOS ESTRATEGICOS

- Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores (as) en el puesto de
trabajo, a través de la implementacion del Plan Institucional de Capacitacion.

- Desarrollar el Plan de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la Calidad de Vida de los
servidores (as) de la E.S.E.

- Fortalecer la cultura de la prevencién y manejo de los riesgos en el entorno laboral, a través del
Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo.

- Coordinar la evaluacion del desempeno laboral y Calificacion de servicios de los servidores (as)
de la Institucion.

- Administrar la vinculacion, permanencia y retiro de los servidores(as) de la Entidad, asi como los
requerimientos de los ex servidores(as) de la E.S.E.

- Fomentar dentro de las actividades desarrolladas en el marco del Plan Estratégico de Talento
Humano, el buen uso del tiempo y el disfrute de la vida en familia.

4.2.3.MISION DEL PROCESO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA SUBRED
INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUA NORTE E.S.E.

Somos el proceso encargado de acompanar al servidor (a) publico (a) de la E.S.E., durante todas las
etapas de su ciclo de vida laboral, procurando el ingreso de empleados publicos calificados y cualificados,
de acuerdo con las necesidades de las dependencias. Disefiamos y ejecutamos planes y estrategias que
buscan maximizar el potencial del servidor publico en pro de la eficiencia de la E.S.E., y la felicidad y
crecimiento de sus trabajadores.

4.2.4 VISION DEL PROCESO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO DE LA SUBRED
INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUA NORTE E.S.E.

En el 2024, la Gestion de Talento Humano de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E.,
sera un proceso consolidado con estrategias de planeacion para el ingreso, desarrollo y retiro,
fundamentales para el crecimiento personal, laboral y familiar del personal vinculado a la E.S.E.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

4.2.5.MARCO CONCEPTUAL DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

El marco conceptual La Gestion Estratégica de Talento Humano en las Entidades, se fundamente en la
Politica de Empleo Publico del MIPG, la cual se encuentra soportada en siete pilares (mérito,
competencias, desarrollo y crecimiento, productividad, gestion del cambio, didlogo y concertacion e
integridad) y con base en estos apunta a lograr cuatro objetivos basicos:

Servidores(as) publicos(as) con un mayor nivel de bienestar, desarrollo y compromiso;
Mayor productividad del Estado;

Incremento en los niveles de confianza del ciudadano en el Estado e,

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

hoonN =

En este mismo sentido, la citada Politica plantea un Modelo de Empleo Publico en el que, con base en
un direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro subcomponentes del proceso de Gestion
Estratégica del Talento Humano, los cuales a su vez se desagregan en categorias que se identifican con
diversas variables:

SUBCOMPONENTE CATEGORIA VARIABLE

*Conocer y considerar el propésito, las funciones y el tipo
de Entidad; conocer su entorno y vincular la planeacién
estratégica en los disefios de la planeacion del proceso,
servicio o area.

*Conocer y considerar toda la normatividad aplicable al
proceso de Gestion del Talento Humano.

Conocimiento normativo y del | *Conocer y considerar los lineamientos institucionales
entorno macro, relacionados con la E.S.E, emitidos por la Secretaria
General de la Alcaldia Mayor de Bogota, D.C., el DASCD, el
PLANEACION DAFP, la CNSC.

*Conocer el acto administrativo de creacién de la Subred y
sus modificaciones, y conocer los actos administrativos de
creacion o modificacion de la Planta de Personal vigente de
la E.S.E.

Contar con mecanismos de informacion que permita
visualizar en tiempo real la planta y visualizar reportes,
Gestidn de la Informacién articulado con la ndmina o independiente, diferenciando:

* Planta global

*Tipo de vinculacion, nivel jerarquico

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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SUBCOMPONENTE

CATEGORIA

VARIABLE

PLANEACION

Gestion de la Informacion

*Antigliedad, escolaridad, género
*Cargos en vacancia definitiva o temporal, por niveles
*Perfiles de empleos

*Caracterizacion del talento humano (pre pension, cabeza
de familia, limitaciones fisicas, fuero sindical)

Planeacién Estratégica

Disefiar la planeacidn estratégica del talento humano que
contemple:

*Plan Estratégico del Talento Humano

*Plan Anual de Vacantes y Plan de Previsién de RRHH que
preveay programe los recursos necesarios para proveer las
vacantes, bien sea por encargo o en provisionalidad.

*Plan Institucional de Capacitacion

*Plan de Bienestar e Incentivos

*Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

*Monitoreo y seguimiento del SIDEAP

*Evaluacidn del Desempeiio

*Inducciéon y Reinduccion

*Medicion, analisis y seguimiento del clima laboral

Manual de Funciones
Competencias

y

*Contar con un Manual Especifico de Funciones y
Competencias Laborales ajustado a las directrices vigentes

SUBCOMPONENTE

CATEGORIA

VARIABLE

INGRESO

Provision del Empleo

*Tiempo de cubrimiento de vacantes mediante encargo
*Proveer las vacantes en provisionalidad, oportunamente,
de acuerdo con el Plan Anual de Vacantes

*Contar con mecanismos para para verificar si existen
servidores publicos de la E.S.E., de carrera administrativa
con derecho preferencial para ser encargados.

Gestion de la Informacion

*Contar con trazabilidad electrdnica y fisica de la historia
laboral de cada servidor publico.

*Registrar y analizar las vacantes y los tiempos de
cubrimiento, especialmente de los gerentes publicos de los
profesionales de servicios social obligatorio.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada




PLAN ESTRATEGICO DE GESTION CODIGO: AP-TH-PL-06-06
.- Secretaria de Salud ) DEL TALENTO HUMANO VERS|ON 6
W voreese, SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD NORTE | PAGINA: 45 DE 201
E.S.E.
GESTION DEL TALENTO HUMANO FECHA: 31/01/2023
SUBCOMPONENTE CATEGORIA VARIABLE

INGRESO

Gestion de la Informacion

*Coordinar lo pertinente para que los servidores publicos
de la E.S.E., actualicen la Hoja de Vida y presenten la
Declaracién de Bienes y Rentas entre el primero de junio y
el 31 de julio de cada vigencia.

Meritocracia

*Contar con mecanismos para evaluar competencias de los
candidatos a cubrir vacancias temporales, definitivas o de
libre nombramiento y remocién

*Enviar las solicitudes de actualizacion en carrera
administrativa a la CNSC.

Gestion del Desempefio

*Verificar que se realice oportunamente la evaluacién del
desempefio laboral de los servidores publicos de carrera
administrativa, acorde con la normatividad vigente.

Conocimiento Institucional

*Realizar induccidn a todo servidor publico que se vincule
alaE.S.E.

*Realizar la reinduccién a todos los (las) servidores (as)
publicos (as), maximo cada dos (2) afios.

SUBCOMPONENTE

CATEGORIA

VARIABLE

DESARROLLO

Gestion de la Informacion

*Llevar registro apropiado del nimero de gerentes publicos
que hay en la E.S.E., asi como de su movilidad.

*Contar con la informacién confiable y oportuna sobre
indicadores claves como rotacion de personal (relacion
entre ingresos y retiros), movilidad del personal (encargos,
comisiones de servicio, de estudio, reubicaciones y estado
actual de las situaciones administrativas), ausentismo
(enfermedad, licencias, permisos), pre pensionados, cargas
de trabajo por empleo y por dependencia, personal
afrodescendiente y LGBTI

*Movilidad: Contar con informacion confiable sobre los
servidores (as) publicos (as) que, dados sus conocimientos
y habilidades, potencialmente puedan ser reubicados en
otras dependencias, encargarse en otros empleos o se les
pueda comisionar para desempefiar cargos de libre
nombramiento y remocion

*Llevar registro de todas las actividades de bienestar y
capacitacion realizada y contar con informacion
sistematizada sobre nimero de asistentes y servidores (as)
publicos (as) que participaron en las actividades,
incluyendo familiares.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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SUBCOMPONENTE

CATEGORIA

VARIABLE

DESARROLLO

Gestion del desempefio

*Adopcidn mediante acato administrativo del sistema de
evaluacién del desempeiio laboral y los acuerdos de
gestion.

*Facilitar el desarrollo de los acuerdos de gestion
implementando la normatividad vigente.

*Llevar a cabo las labores de evaluacién del desempefio de
conformidad con la normatividad vigente y llevar los
registros correspondientes en sus respectivas fases.

*Establecer y hacer seguimiento a los planes de
mejoramiento individual teniendo en cuenta la evaluacion
del desempefio y el diagndstico de necesidades de
aprendizaje organizacional realizado por Talento Humano.
*Establecer mecanismos de evaluacién periddica del
desempeno en torno al servicio al ciudadano, diferentes a
las obligatorias.

Capacitacién

Elaborar el Plan Institucional de Capacitacién, teniendo en
cuenta los siguientes elementos:

*  Diagnéstico de necesidades de aprendizaje
organizacional y de los gerentes publicos

*Solicitudes de los gerentes publicos

*Qrientacion de la Alta Direccién

*Oferta del Sector Funcién Publica

*Desarrollo de acuerdo con el Plan Nacional de Formacién
y Capacitacion vigente.

*Desarrollar el Plan de Bilingliismo en la E.S.E.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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E.S.E.

SUBCOMPONENTE

CATEGORIA

VARIABLE

DESARROLLO

Bienestar

Elaborar el Plan de Bienestar e Incentivos, teniendo en cuenta
los siguientes elementos:

*Incentivos para los gerentes publicos

*Equipos de Trabajo (pecuniarios)

*Empleados de carrera y de libre nombramiento y remocion
(no pecuniarios)

*Criterios del proceso de gestién del talento humano
*Decisiones de la Alta Direccién

*Diagnostico de necesidades con base en un elemento de
recoleccidn de informacién aplicado a los (las) servidores (as)
publicos de la E.S.E.

Incluyendo los siguientes temas:

*Deportivos, recreativos y vacacionales

*Artisticos y culturales

*Promocion y prevencién de la salud

*Educacion en artes y artesanias

*Promocion de programas de vivienda

*Clima laboral

*Cambio organizacional

*Adaptacion laboral

*Preparacion de los (las) pre pensionado (as)para el retiro del
servicio

*Cultura organizacional

*Programas de incentivos

*Trabajo en equipo

*Educacion formal (primaria, secundaria y media, superior)
*Desarrollar el programa de entorno laboral saludable en la
E.S.E.

*Dia del servidor publico: Programar actividades de
capacitacion y jornadas de reflexidn institucional dirigidas a
fortalecer el sentido de pertenencia, los valores y la ética del
servicio en lo publico y el buen gobierno. Asi mismo, adelantar
actividades que exalten la labor del servidor publico.
*Incorporar al menos una buena practica en lo concerniente a
los programas de bienestar e incentivos.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada




.- Secretaria de Salud
Subred Integrada de Servicios de Salud

Norte E.S.E.

PLAN ESTRATEGICO DE GESTION CODIGO: AP-TH-PL-06-06
DEL TALENTO HUMANO VERSION: 6

SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD NORTE | PAGINA: 48 DE 201
E.S.E.
GESTION DEL TALENTO HUMANO FECHA: 31/01/2023

SUBCOMPONENTE

CATEGORIA

VARIABLE

DESARROLLO

Administracion del Talento
Humano

*Desarrollar el programa de estado joven en la E.S.E.
*Divulgar e implementar el programa servimos en la E.S.E.
*Desarrollar el programa de teletrabajo en la Entidad
*Desarrollar el proceso de dotacidn de vestido y calzado de
labor en la Entidad.

*Desarrollar el programa de horarios flexibles en la Entidad
*Tramitar las situaciones administrativas y llevar registros
estadisticos de su incidencia

*Realizar las elecciones de los representantes de los
empleados ante la Comisidn de Personal y conformarla
*Tramitar la ndmina y llevar los registros estadisticos
correspondientes

Clima organizacional y cambio
cultural

*Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afios,
maximo) y la correspondiente intervencidon de mejoramiento
gue permita corregir: el conocimiento de la E.S.E., el estilo de
direccion, la comunicacion e integracion, el trabajo en
equipo, la capacidad profesional y el ambiente fisico.
*Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o
lesionen la moralidad, incluyendo actividades pedagdgicas e
informativas sobre temas asociados con la integridad, los
deberes y las responsabilidades en la funcidon publica,
generando un cambio cultural.

*Promover y mantener la participacion de los (las) servidores
(as) en la evaluacién de la gestion (estratégica y operativa)
para la identificacidon de oportunidades de mejoray el aporte
de ideas innovadoras.

Valores

*Promover ejercicios participativos para la identificaciéon de
los valores y principios institucionales, su conocimiento e
interiorizacion, por parte de todos los servidores (as) y
garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones

Contratistas

*Proporcion de contratistas con relacion a los (las) servidores
(as) de planta

Negociacion colectiva

*Negociar las condiciones de trabajo con sindicatos vy
asociaciones legalmente constituidas en el marco de la
normatividad vigente.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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SUBCOMPONENTE CATEGORIA

VARIABLE

DESARROLLO Gerencia publica

*Implementar mecanismos para evaluar y desarrollar
competencias directivas y gerenciales como liderazgo,
planeacién, toma de decisiones, direccion y desarrollo de
personal y conocimiento del entorno, entre otros
*Promocionar la rendicién de cuentas por parte de los
gerentes (o directivos) publicos.

*Propiciar mecanismos que faciliten la gestion de los conflictos
por parte de los gerentes, de manera que tomen decisiones de
forma objetiva y se eviten connotaciones negativas para la
gestion.

*Implementar mecanismos o instrumentos para intervenir el
desempefio de gerentes (o directivos) inferior a lo esperado
(igual o inferior a 75%), mediante un plan de mejoramiento.

*Brindar oportunidades para que los servidores(as) publicos
(as) de carrera desempefien cargos gerenciales (o directivos).

SUBCOMPONENTE CATEGORIA

VARIABLE

RETIRO

Gestion de la Informacion

*Contar con cifras de retiro de servidores(as) y su
correspondiente andlisis por modalidad de retiro

Administracién del Talento
Humano

*Realizar entrevistas de retiro para identificar las razones por
las que los servidores(as) se retiran de la Entidad

*Elaborar un informe acerca de las razones de retiro que
genere insumos para el plan de prevision del talento humano

Desvinculacion asistida

*Contar con programas de reconocimiento de la trayectoria
laboral y agradecimiento por el servicio prestado a las
personas que se desvinculan

*Brindar apoyo socio laboral y emocional a las personas que
se desvinculan por pensién, por reestructuracién o por
finalizacion del nombramiento en provisionalidad, de manera
qgue se les facilite enfrentar el cambio, mediante un Plan de
Desvinculacion Asistida

Gestion del Conocimiento

*Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de
los servidores(as) que se retiran de la Entidad a quienes
contintan vinculados.

Fuente: Politica de Empleo Publico del MIPG
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4.2.6. RIESGOS DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Los riesgos que actualmente se encuentran asociados a la Gestion del Talento Humano en la Institucion,
son los que se presentan a continuacion:

Riesgo Descripcion del Riesgo T|_po i Deflnlclop del Tipo de
riesgo Riesgo
Comprenden riesgos
. s provenientes del
Las practicas institucionales . ! .
. funcionamiento y operatividad
hacen que los servidores (as) . ! -
Desfavorable . de los sistemas de informacion
! no se comprometan con su | Operativo TR R
ambiente laboral . ; institucional, de la definicion de
equipo de trabajo y con la I |
ESE 0S procesos, de la e_structL_J,ra
T de la entidad, de la articulacion
entre dependencias.
Insatisfaccion con la Comprenden riesgos
oportunidad de . - provenientes del
. Percepcion de que los servicios . ! .
tiempo de respuesta | . funcionamiento y operatividad
o inherentes al proceso de ! ! -
de las solicitudes ! . de los sistemas de informacion
. Gestion del Talento de la | Operativo TR R
realizadas a las : institucional, de la definicion de
; . E.S.E., no se realizan con la
diferentes lineas de oportunidad requerida los procesos, de la estructura
gestion de Talento P 9 de la entidad, de la articulacion
Humano entre dependencias
Comprenden riesgos
- provenientes del
Variaciones en los pagos o . ) o
. . : funcionamiento y operatividad
Inconsistencias en la | deducciones en contra del de | st de inf -
liquidacion de la | Servidor y/o de la Entidad | Operativo de los sistemas de informacion
P X institucional, de la definicion de
némina debido a novedades
. los procesos, de la estructura
extemporaneas.

de la entidad, de la articulacion
entre dependencias.

Inoportunidad en el
tramite de los
requerimientos  de
los usuarios internos
y de los entes de
control

No tramitar los requerimientos
en los términos legales
sefialados en el articulo 13 del
Cédigo de  Procedimiento
Administrativo 'y de lo
Contencioso Administrativo,
sustituido por el articulo 1° de la
Ley 1755 de 2015, por medio
de la cual se regula el Derecho
Fundamental de Peticion

Cumplimiento

Se asocian con la capacidad de
la entidad para cumplir con los
requisitos legales, y en general
con su compromiso con
usuarios internos y externos.

Pérdida del
conocimiento
institucional por
rotacion del personal

El conocimiento institucional se
puede perder debido a retiros
de personal, ya sea por
pension o por desvinculacion
de la entidad

Operativo

Comprenden riesgos
provenientes del
funcionamiento y operatividad
de los sistemas de informacién
institucional, de la definicién
de los procesos, de la
estructura de la entidad, de la
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Riesgo Descripcion del Riesgo -I;_'ig:gdoe DeflnICI;?eggeLTlpo de

articulacion entre
dependencias.

Comprenden riesgos
provenientes del

Perdida o mal funcionamiento y operatividad

. La carpeta no cuenta con los de los sistemas de informacién
archivo de . R N
documentos soporte de la Operativo institucional, de la definicién
documentos en las .,
relacion contractual. de los procesos, de la

hojas de vida estructura de la entidad, de la

articulacion entre
dependencias.

Se presenta en la eventualidad
de inconvenientes en la
entrega de informes a los
entes de control, la
oportunidad en la gestion
pensional o demora en la
generacion de las cuentas por
cobrar.

Se asocian con la capacidad
de la entidad para cumplir con
los requisitos legales,
Cumplimiento | contractuales, de ética publica
y en general con su
compromiso ante la
comunidad.

Inconvenientes con
la oportunidad en la
gestion pensional

4.2.7. ESTRATEGIAS

A continuacion, se describen cada uno de las estrategias de la gestién del talento humano que consolidan
el quehacer fundamental de la Direccion.

- Identificacion, seleccion y reclutamiento del talento humano. Inicia con la identificacion de las
necesidades del talento humano, disposicidon de vacantes, definicion de competencias técnicas
necesarias acorde al modelo de salud establecido para cumplir con las metas, roles y actividades
asignadas, incluye el requerimiento de personal, el reclutamiento de candidatos, preseleccion de
candidatos, analisis y evaluacion de hojas de vida, verificacion de datos y referencias, entrevista
y/o evaluacion de competencias laborales y comportamentales, como parte de la preseleccion, y
posteriormente la fase de seleccion que incluye un paso de retroalimentacion y evaluacion de la
seleccion.

- Administracion del Talento Humano. Inicia con la elaboracion de planes estratégicos de recursos
humanos y finaliza con la implementacién de la Evaluacién del Desempefio Laboral, realizando
las actividades administrativas y técnicas inherentes al manejo del talento humano de la
Institucién, garantizando el cumplimiento de los derechos y deberes de los funcionarios, en
términos de ejecucion, vigilancia y control, la liquidacion de némina y demas emolumentos,
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consolidacion de la informacion laboral y salarial y cumplimiento de las funciones establecidas
para cada cargo de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E.

- Mejoramiento de la calidad de vida. Inicia con la identificacion de necesidades de bienestar
laboral, ejecucién del plan de bienestar, evaluacion de la efectividad y satisfaccion y finaliza con
la elaboracién del informe de la Implementacién del plan. Tiene como objetivo crear, mantener y
mejorar condiciones que favorezcan el desarrollo del colaborador y su nivel de vida, fortaleciendo
la calidad y satisfaccion de vida laboral la cultura y clima organizacional, en pro del bienestar de
los servidores publicos de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E.

- Fortalecimiento de Competencias Laborales y Comportamentales. Inicia con el diagnéstico de
competencias laborales y finaliza con el seguimiento. Se fundamenta en la estructuracion y
disefio de un modelo de gestion por competencias laborales para la Institucion e incluye
la implementacion y desarrollo de las diferentes fases contempladas en el modelo para el
desarrollo y/o fortalecimiento de competencias.

4.2.8. ARTICULACION DEL PLAN ESTRATEGICO CON LAS RUTAS DE CREACION
DE VALOR

El Plan Estratégico de Gestién del Talento Humano de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte
E.S.E., se define con base en los resultados del diagnodstico, las areas que intervienen en el Proceso de
Gestion del Talento Humano, la normatividad vigente y los desarrollos realizados por la Entidad.

La Direccion de Gestion del Talento Humano, de conformidad con lo establecido en el Acuerdo 008 de
2017, tiene entre sus funciones la de elaborar el Plan de Gestion de Talento Humano y la de dirigir el
disefio e implementacion de las politicas de mejoramiento de la calidad de vida laboral, convivencia, clima
y cultura organizacional en la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., entre otras.

Para lograr esta administracion del personal, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
DAFP, a través del Departamento Administrativo del Servicio Civil DASCD, ha puesto al servicio de la
administracién publica y de los ciudadanos el aplicativo SIDEAP, herramienta de gestiéon para las
instituciones publicas distritales, que permite adelantar con base en la informacién del sistema y la
viabilidad del mismo, procesos como la movilidad de personal, el Plan Institucional de Capacitacion,
evaluacion del desempefio, programas de bienestar social e incentivos.

La siguiente es la alineacion del Plan Estratégico de Talento Humano con las rutas de creacion de valor
establecidas desde la dimension de Talento Humano del modelo integrado de Planeacion y Gestion —
MIPG:
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Con el fin de fortalecer y consolidar la Gestién Estratégica del Talento Humano en la Subred Integrada
de Servicios de Salud Norte E.S.E., se presentan los siguientes objetivos estratégicos:

Implementar acciones que permitan el
mejoramiento del clima laboral y bienestar,
como ejes fundamentales en la calidad de
vida y productividad de los servidores
publicos y colaboradores de la E.S.E.

Contribuir al fortalecimiento de las habilidades,
capacidades y competencias de los servidores
publicos y colaboradores de la E.S.E., que
favorezca el desarrollo de sus funciones, a
través de actividades de capacitaciéon y
formacion.

Optimizar el uso de las herramientas
tecnoldgicas internas y externas que permita
una gestion mas eficiente en el ingreso,
desarrollo y retiro de los servidores publicos y
en la disminucion de la rotacién de los
colaboradores de la Institucion.

Afianzar el proceso de Evaluacion del
Desempefo Laboral como herramienta de
gestiéon, para el cumplimiento de las metas
institucionales.

Identificar, evaluar e intervenir los peligros
asociados a las diferentes actividades que se
desarrollan en la Institucion e implementar las

Fortalecer el desarrollo de las actividades
administrativas y técnicas en términos de

ejecucion y control de la liquidacion de némina
y demas emolumentos, asi como la
consolidacion de la informacion laboral y
salarial.

5 medidas de control necesarias para disminuir 6
la probabilidad de ocurrencia de incidentes,
accidentes de trabajo, enfermedades
laborales y sus consecuencias

Para operativizar el Plan Estratégico del Talento Humano, la politica del MIPG define cinco (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.
Las rutas son las siguientes:

Ruta de la Felicidad: La felicidad nos hace productivos. Multiples investigaciones evidencian que cuando
el servidor es feliz en el trabajo tiende a ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta por contar
con un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con incentivos y con la
posibilidad de innovar se refleja en la calidad y eficiencia. Sin embargo, no siempre los jefes y las
entidades son conscientes de la importancia de propiciar las condiciones para que el servidor publico se
sienta satisfecho. Por esto es necesario que desde lo institucional se genere conciencia sobre la
importancia de la satisfaccion de los servidores. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes
tematicas: seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar, promocién y prevencion de la
salud, Programa “Entorno laboral saludable”, teletrabajo, ambiente fisico, incentivos, Programa
“Servimos”, horarios flexibles, induccion y reinduccion, mejoramiento individual.
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Ruta del Crecimiento: Liderando talento. 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, y en ese sentido deben ser conscientes de su rol como formadores y
motivadores. Para fortalecer el liderazgo, se deben propiciar espacios de desarrollo y crecimiento.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: capacitacion, gerencia publica,
desarrollo de competencias gerenciales, trabajo en equipo, integridad, clima laboral, induccién vy
reinduccion, valores, cultura organizacional, estilo de direccion, comunicacion e integracion.

Ruta del Servicio: Al servicio de los ciudadanos. El cambio cultural debe ser objetivo permanente en las
entidades publicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los servidores de manera que
paulatinamente se avance hacia la generacion de convicciones y la creacién de mecanismos innovadores
que permitan la satisfaccion de los ciudadanos. La cultura, ademas de centrarse en valores y en la
orientacion a resultados, debe incluir como eje el bienestar de los servidores para garantizar que el
compromiso, la motivacion y el desarrollo estén permanentemente presentes.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: capacitacion, bienestar, incentivos,
induccién y reinduccion, cultura organizacional, evaluacién de desempeio, cambio cultural, e integridad.

Ruta de la Calidad: La cultura de hacer las cosas bien. La satisfaccion del ciudadano con los servicios
prestados por el Estado esta determinada por la calidad de los productos y servicios que se le ofrecen.
Esto inevitablemente esta atado a que en la Gestion Estratégica del Talento Humano se hagan revisiones
periodicas y objetivas del desempeiio institucional y de las personas. De alli la importancia de la gestion
del rendimiento, enmarcada en el contexto general de la GETH. Lograr la calidad y buscar que las
personas siempre hagan las cosas bien implica trabajar en la gestion del rendimiento enfocada en los
valores y en la retroalimentacién constante y permanente en todas las vias de comunicacién dentro y
fuera de la entidad.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: evaluacion de desempefio, acuerdos de
gestion, cultura organizacional, integridad, analisis de razones de retiro, evaluacion de competencias,
valores, gestion de conflictos.

Ruta del analisis de datos: Conociendo el talento humano. Un aspecto de gran relevancia para una
GETH es el analisis de informacion actualizada, obtenida en la etapa “Disponer de informacion”, acerca
del talento humano, pues permite, tomar decisiones basadas en datos y disefiar estrategias que permitan
impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar, obteniendo desarrollo de competencias, motivaciéon y
compromiso. Es por ello que en la Direccion de Gestiéon del Talento Humano de la Subred Integrada de
Servicios de Salud Norte E.S.E., se cuenta con la informacién actualizada relacionada con: planta de
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personal, caracterizacion del talento humano, plan de vacantes, ley de cuotas, identificacion de
necesidades, SIDEAP, SECOP, ente oftros.

4.29. ARMONIZACION DEL MODELO DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO CON LAS RUTAS DE CRECION DE VALOR

Las rutas de Creacion de Valor del MIPG constituyen una gran iniciativa del Gobierno Nacional con el fin
de realizar una mejor gestion de su talento humano, sin embargo, la Subred Integrada de Servicios de
Salud Norte E.S.E., viene desarrollando desde el momento de la fusién de los antiguos Hospitales Simén
Bolivar, Engativa, Suba, Chapinero y Usaquén, un Modelo de Gestion de lo Humano que le ha permitido
identificar la cultura organizacional con el animo de realizar la intervencién correspondiente y lograr
consolidar una nueva cultura organizacional acorde con el Modelo de Atencion Integral en Salud y de dar
cumplimiento a lo definido en la norma.

En este contexto, en la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., se esta trabajando en la
consolidacién de su ambiente laboral y en el crecimiento de sus servidores razon por la cual podemos
ver que tres de los ejes del Modelo de Gestion de lo Humano guardan relacién con la Ruta del
Crecimiento, de igual manera tres de los ejes estan relacionados con la Ruta de la Felicidad, tres de los
ejes tiene relacién directa con la Ruta del Servicio. Por otra parte, aunque se ve una relacién directa con
la Ruta de Analisis de Datos, aun se esta trabaja en este tema en la E.S.E, a través de las herramientas
definidas

GESTION DE LAS COMPETENCIAS A
CRECIMIENTO
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GESTION DE CRECIMIENTO
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5. PLANES TEMATICOS

A continuacion, se describe cada uno de los planes que conforman el Plan Estratégico de Talento

Humano — GETH:
. 0
Capacitaciéon

5.1. PLAN DE PREVISION DEL TALENTO HUMANO

El Plan de Prevision de Talento Humano, surge de la obligacion legal establecida en el articulo 17 de la
Ley 909 de 2004, la cual menciona que todas las unidades de personal o quien haga sus veces deberan
elaborar y actualizar anualmente planes de previsién de talento humano, que contenga el calculo de los
empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles profesionales establecidos en los manuales
especificos de funciones, con el fin de atender a las necesidades presentes y futuras derivadas del
ejercicio de sus competencias.

5.1.1. INTRODUCCION

El nuevo Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, articula el nuevo Sistema de Gestion que
integra los anteriores sistemas de Gestién de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de
Control Interno.
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Es por esto que establece como una de las dieciséis (16) Politicas de Gestion y Desempefio Institucional,
la Politica Gestién Estratégica del Talento Humano, la cual define 5 etapas a desarrollar para hacer una
efectiva Gestion Estratégica del Talento Humano.

Nuestro PEGH se ejecuta a través de los Planes de Accion Anuales de la entidad, inmerso en el entorno,
bajo la iniciativa “Fortalecimiento de la Cultura Organizacional.”

La Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) exige la alineacion de las practicas de talento
humano con los objetivos y con el propdsito fundamental de la entidad. Para lograr una GETH se hace
necesario vincular desde la planeacion al talento humano.

Para ello, se hace necesario que las entidades desarrollen varias etapas y estructuren varios documentos
entre ellos el “PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS”

La planeacion del recurso humano no es una herramienta de gestion que actualmente se utilice de forma
generalizada e integral en el sector publico. Las acciones en este sentido se han limitado escasamente
a los procesos de reestructuracion de plantas de personal permanente, que en su mayoria han tenido
objetivos fiscalistas y casi siempre con un referente temporal de corto plazo coincidente con los periodos
de gobierno, segun el caso.

Otras expresiones de la planeacion en materia de gestion del talento humano son los planes de
capacitacion y los de bienestar social e incentivos. Su disefio y ejecucion ha obedecido al simple
cumplimiento de mandatos legales y no al desarrollo de una concepcién integral de la gestion del capital
humano vinculado al Estado.

A raiz de lo anterior, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica se encuentra ejecutando una
politica orientada al fortalecimiento de la planeacion del recurso humano, siendo uno de sus resultados
la expedicion de la Ley 909 de 2004.

Esta politica busca la incorporacién de la planeacién como un instrumento permanente e integrador de
la gestion del capital humano de las entidades publicas que propenda por su mejor aprovechamiento en
beneficio de la sociedad y se orienta a tres tematicas basicas:

- La planeacion y gestion integral del recurso humano.
- Laracionalizacion del recurso humano al servicio del Estado.
- Disefio y mantenimiento de sistemas de informacion.

Esta politica nacional es coincidente con las recomendaciones consignadas en la “Carta Iberoamericana
de la Funcién Publica” la cual fue aprobada por la V Conferencia Iberoamericana de Ministros de
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Administracion Publica y Reforma del Estado en junio de 2003 y respaldada por la XllI Cumbre
Iberoamericana de Jefes de Estado y de Gobierno en noviembre de 2003, que en lo atinente a la
planeacion del recurso humano sefala los siguientes aspectos relevantes:

Todo sistema de funcidén publica necesita articular unos instrumentos de planificacion, mediante los
cuales las Instituciones realice el estudio de sus necesidades cuantitativas y cualitativas de recursos
humanos a corto, medio y largo plazo, contrastando las necesidades detectadas con sus capacidades
internas, e identifica las acciones que deben emprenderse para cubrir las diferencias. La planificacion
debe constituirse en un nexo obligado entre la estrategia organizacional y el conjunto de politicas y
practicas de gestion del empleo y el talento humano.

Para garantizar la calidad de la planificacion de recursos humanos resulta imprescindible disponer de
sistemas de informacion sobre el personal, capaces de permitir un conocimiento real y actualizado de las
disponibilidades cuantitativas y cualitativas de recursos humanos, existentes y previsibles en el futuro,
agregadas por diferentes sectores, unidades, ambitos organizativos, cualificaciones, franjas de edad y
cualesquiera otras agrupaciones necesarias para la adecuada gestion del capital humano.

Los mecanismos y procedimientos de planificacion de recursos humanos deberan hacer posible:

- La optimizacién de los efectivos cuantitativos y cualitativos disponibles.

- La adaptacion flexible de las politicas y practicas de personal a los cambios producidos en la
organizacion y su entorno.

- La correcta distribucion de los recursos disponibles, la redistribucion flexible de las personas en
funcion de las necesidades organizativas y una distribucion adecuada de la carga de trabajo entre
las diferentes dependencias.

- El seguimiento y actualizacion de sus previsiones.

- La participacion activa de los directivos en los procesos de planificacion.

5.1.2.JUSTIFICACION

El Plan de Prevision de Recursos Humanos, es una herramienta que tiene como propésito estructurar y
organizar la informacién que se genera de la planeacion del talento humano en la Subred Integrada de
Servicios de Salud Norte E.S.E., con el fin de programar la provision de los empleos con vacancia definitiva
o temporal, en la vigencia siguiente o inmediata, una vez se genere, para que no afecte el servicio publico,
siempre y cuando se disponga de la respectiva disponibilidad presupuestal y el correspondiente flujo
financiero.

En el Plan de Desarrollo de Bogota D.C., para el periodo constitucional comprendido entre el 01 de junio
de 2020 y el 31 de mayo de 2024, denominado: “Un Nuevo Contrato Social y Ambiental para la Bogota
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del Siglo XXI” se propone a los bogotanos, como soporte y eje central de su gestidn, el avanzar bajo la
sombirilla de un nuevo contrato social y ambiental para el Siglo XXI como un acuerdo entre el mercado, el
Estado y la ciudadania para cuidar a quienes estan mas desprotegidos especialmente las mujeres, las
nifas, los nifios, los joévenes, los adultos mayores, y las personas en situacion de discapacidad,
discriminacion o exclusion, basado en la cooperacion de la ciudadania, la convivencia y el entendimiento
mutuo, el trabajo en equipo, la confianza y la legitimidad con sus autoridades, en la inclusion social,
productiva y politica, con el cual se transforme a Bogota D.C. convirtiéndola como una ciudad mas
cuidadora, incluyente, sostenible y consciente que asegure que Bogota y su regién sean un ejemplo
nacional y global de cultura ciudadana y desarrollo humano, incluyente y sostenible.

En cumplimiento de lo dispuesto por la Administracion Distrital, el articulo 63 del Plan de Desarrollo ya
mencionado, dentro del denominado trabajo justo en la salud, sefiala:

“Para efectos de la ejecucion eficiente y la estabilidad laboral de los trabajadores de la salud del Distrito
que realizan actividades misionales en las entidades publicas de prestacion de servicios de salud, se
disefiara e implementara una estrategia de formalizacion, dignificacién y acceso publico y/o meritocratico
del empleo que incluya:

- Asignar progresivamente las plantas creadas vigentes que se encuentren vacantes de acuerdo a
la disponibilidad presupuestal y para la provision de los cargos en provisionalidad se realizaran
mecanismos meritocraticos con pruebas internas que prioricen a los contratistas actuales.

- Realizar vinculos contractuales que comprometan un periodo no menor a dos (2) vigencias futuras
anuales, en los casos donde el analisis de la necesidad de duracion del servicio que se requiera.
Paragrafo1. Las entidades publicas de servicios en salud del Distrito Capital deberan planear el
presupuesto para consolidar la contratacion haciendo uso de vigencias futuras anuales, para lo
cual realizarén las gestiones necesarias ante las instancias correspondientes.

Paragrafo2. Se realizara ademas un estudio de cargas laboral para determinar el estado actual de
la planta de personal, que incluya los costos y las rutas de la formalizacién laboral del personal
misional de salud dentro de las entidades publicas del sector y su implementacién progresiva de
acuerdo con la disponibilidad presupuestal anual”

De igual manera, el Plan Territorial de Salud de Bogota 2020 - 2024 “Un nuevo Contrato Social y Ambiental
para la Bogota del Siglo XXI, contempla:

“Numeral 8.3.4.1. Programa: Gestion Publica Efectiva La Secretaria Distrital de Salud, para el gjercicio de
su funcién rectora y el desarrollo de sus capacidades politicas, técnicas y operativas hara uso de
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herramientas de gestion innovadoras, tecnologicas, investigativas, eficientes y articuladas, que
contribuyen desde la gestion a la reduccion de tramites, en el mejoramiento de las condiciones de cuidado,
sostenibilidad e inclusion en la vida y la salud de la poblacién de la ciudad, a través de la implementacion
del modelo de atencion en salud. y consolidacion de la historia clinica digital. Las metas evaluables para
el programa son:

En Autoridad Sanitaria Territorial

* A 2024 avanzar en la dignificacion laboral del Talento Humano en el sistema distrital de salud
implementando acciones que promuevan el bienestar. (Llegar a 1.500 funcionarios en planta) (Meta
Trazadora del Plan de Desarrollo).

* A 2022 adelantar la revision y actualizacion de la plataforma estratégica de la Entidad acorde con el
nuevo modelo de salud incluyente, sostenible, participativa y diferencial.

* A 2024 garantizar el 100% de los recursos humanos, técnicos y financieros con criterios de eficiencia y
eficacia para desarrollar las acciones delegadas a la Secretaria Distrital de Salud en los procesos de
apoyo conforme la normatividad que la regula.

* A 2024 disefiar e implementar (1) un programa de educaciéon toma de decisiones y produccion de
conocimiento para la vida y la salud por y para los ciudadanos. (...)

* A 2024 disefiar una "Politica distrital de ciencia, tecnologia e innovacion para la vida, la salud y el
bienestar" en la ciudad con la academia, la empresa y la ciudadania. (...)”

5.1.3. MARCO NORMATIVO Y CONCEPTUAL
El marco juridico basico aplicable a la planeacion del recurso humano se encuentra en la Ley 909 de
2004 “por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia
publica y se dictan otras disposiciones”. En dicha norma se sefialan los lineamientos generales que debe
atender el Estado para adelantar adecuadamente estas labores.
A continuacioén, se resefian los principales aspectos incorporados por la norma en ese sentido:
- El articulo 14 sefala que el Departamento Administrativo de la Funcion Publica es el ente

competente para fijar la politica en materia de planeacion del recurso humano del Estado.
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El articulo 17 fija como un deber de las dependencias de las entidades publicas que hagan las
veces de unidad de personal el llevar a cabo la formulacién y actualizacion anual de un Plan de
Prevision del Recurso Humano, que tenga el siguiente contenido minimo:

El articulo 15 sefala que es responsabilidad de las unidades de personal la elaboracion de planes
estratégicos de recurso humano, los cuales se relacionan con el plan de prevision y tienen como
objetivo prever y llevar a cabo acciones para el aprovechamiento del recurso humano en funcion
de las responsabilidades institucionales y las necesidades de desarrollo del talento humano de la
respectiva institucion.

Los articulos 14 y 15 sefialan la responsabilidad de formular los planes anuales de vacantes por
parte de las unidades de personal y el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, con el
fin de facilitar los procesos de seleccion por parte de la Comisién Nacional del Servicio Civil para
proveer las vacantes de cargos de carrera administrativa.

El articulo 18 establece la obligacidon de crear un Sistema General de Informacién Administrativa
del Sector Publico, que se constituya en un instrumento que permita la formulacion de politicas para
garantizar la planificacion, el desarrollo y la gestion de la Funcion Publica.

5.1.4. OBJETIVOS

5.1.4.1. Objetivo General

El Plan de Prevision de Recursos Humanos tiene como objetivo determinar la cantidad y calidad del
personal que la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., requiere para la vigencia fiscal
2022, y la definicion de los mecanismos necesarios para su aprovisionamiento, a partir del analisis
de las prioridades institucionales.

5.1.4.2. Objetivos Especificos

a. Planear las necesidades de los recursos humanos, de forma que la entidad pueda identificar sus
necesidades de personal de planta, estructurando la gestién del Talento Humano como una
estrategia organizacional.

b. Definir la forma de provisiéon de los empleos vacantes.

Por otra parte, es indispensable que la entidad disponga de informacion oportuna y actualizada a fin de
contar con insumos confiables para una gestion con impacto en la labor de los servidores y en el bienestar
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de los ciudadanos. Es fundamental disponer de la mayor informacion posible sobre la entidad y su talento
humano, como la siguiente:

- Caracterizacion de los servidores: antigiedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion,
experiencia laboral, entre otros.

- Caracterizacion de los empleos: planta de personal, perfiles de los empleos, funciones, naturaleza
de los empleos, vacantes, entre otros.

- Cualquier informacion adicional que conduzca a la caracterizacion precisa de las necesidades,
intereses, y expectativas de los servidores y que permita identificar posibles requerimientos de
capacitacion, de bienestar, de seguridad y salud en el trabajo, entre otros.

5.1.5. PLAN DE PREVISION DEL RECURSO HUMANO

La prevision del recurso humano es una funcién que consiste en determinar la cantidad y calidad de las
personas que una entidad publica requiere, a partir del analisis de las prioridades de la Institucion; fijando
los mecanismos necesarios para contar con dicho personal. Asi, el procedimiento basico que debe
seguirse para adelantar esta labor es:

- Analisis de las necesidades de personal.

- Analisis de la disponibilidad de personal

- ldentificacion de las fuentes de Financiacion

- Determinacion de medidas de cobertura para suplir las necesidades.

Por su alcance, y teniendo en cuenta la integridad de la planeacion del recurso humano y la légica del
proceso administrativo de: planeacion, ejecucion de acciones, seguimiento y evaluacién, este plan se
constituye en un insumo basico para el disefio del plan de vacantes de la entidad, la puesta en marcha
de procesos de reorganizacién administrativa y de ajuste de las plantas de personal permanente y
temporal de las entidades y la programacion de acciones de seguimiento y evaluacion de la gestion del
empleo y del talento humano en el ambito institucional, entre otros aspectos.

5.1.5.1. Metodologia

El Plan de Prevision de Recursos Humanos de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E.,
se disefid acogiendo los lineamientos metodoldgicos y las directrices técnicas proporcionadas por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica - DAFP.

Conforme a ello, las etapas definidas para la formulacién del Plan fueron las siguientes:
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- Analisis de necesidades de personal,

- Analisis disponibilidad de personal,

- ldentificacion de las fuentes de Financiacion,
- Determinacion de medidas de cobertura.

a. Andlisis de necesidades de personal

Andlisis de la Planta Global de Personal de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., vs.
los procesos que se adelantan en la misma, teniendo en cuenta que la E.S.E, tiene presencia en seis (6)
localidades e impacta el 45.2% de la poblacion de Bogota, lo que equivale a 3.281.755 habitantes del
Distrito Capital.

Para la vigencia 2023 las actividades de planeacion del talento humano se determinaron para asegurar
seleccionar la cantidad y calidad de recurso humano que se requiere para cumplir con su objetivo
institucional y lograr una mejor coordinacion entre los procesos de planeacion, de gestion y financieros.
Lo anterior consiste en recopilar la informacion necesaria para que en funcion de los objetivos de la
Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., se suplan las necesidades de talento humano, y
por esta medicion definir los diferentes Planes y Programas a estructurar y ejecutar por parte de la
Direccion de Gestion del Talento Humano, integrando las diferentes politicas institucionales.

b. Analisis de disponibilidad de personal

Caracterizacion del talento humano

- Caracterizacion de los servidores. Antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion,
experiencia laboral, entre otros.

- Caracterizacion de los empleos. Planta de Personal, perfiles de los empleos, manuales de
funciones, naturaleza de los empleos, vacantes, entre otros.

C. Identificacion de las fuentes de financiacion

La Administracion cuenta con las apropiaciones presupuestales suficientes para proyectar el 100% de
los empleos que conforman la Planta Global de Personal de la E.S.E.

d. Determinaciéon de las medidas de cobertura
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Esta fase consiste en el establecimiento de las medidas prioritarias que la Administracién de la Subred
Integrada de Servicios de Salud Norte, debe poner en marcha para lograr cubrir sus necesidades de
personal durante la vigencia fiscal 2023, el resultado arrojado de contrastar las necesidades detectadas
con la disponibilidad actual de personal, las apropiaciones presupuestales disponibles para su
financiacion y el marco juridico legal vigente sobre la materia.

Analizada las necesidades y disponibilidad de personal en la entidad se fijan, para la vigencia fiscal 2023,
como mecanismos estratégicos para garantizar la cobertura de necesidades actuales los siguientes:

a. Provision Transitoria de Vacancia Definitivas en Empleos de Carrera:

La Administracion de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, en su momento, procedera
a proveer transitoriamente los cargos de carrera administrativa de la planta de personal que estén en
vacancia definitiva, para lo cual se tomaran en cuenta las siguientes directrices:

- El encargo: Sera la modalidad de provision transitoria preferente de los empleos de carrera
administrativa. Los empleos de carrera continuaran proveyéndose, mientras se realizan los
respectivos concursos de méritos, con personal inscrito en la carrera administrativa de la entidad
que reuna el perfil de competencias de las vacantes y demas requisitos legales; mediante la
situacion administrativa del encargo.

- Nombramiento en provisionalidad: Una vez agotado el derecho preferente que establece la Ley
909 de 2004, se procedera a realizar los nombramientos en provisionalidad.

- Provisidon de Vacancias Temporales en Empleos de Carrera: En los casos que se decida proveer
una vacante temporal, se procedera de igual forma, conforme lo establece la normatividad legal
vigente.

b. Racionalizacion de la Planta:

Esta medida consiste en llevar a cabo una serie de actividades orientadas al aprovechamiento y
redistribucion del talento humano con el que actualmente cuenta la entidad, y contempla la realizacion
de reubicaciones de empleos, traslados, modificaciéon de funciones y permutas de personal, de
conformidad con las necesidades del servicio que detecte la Administracion Municipal y las estipulaciones
consagradas en el decreto 1083 de 2015.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada



PLAN ESTRATEGICO DE GESTION CODIGO: AP-TH-PL-06-06
DEL TALENTO HUMANO VERSION: 6
W voreese, SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD NORTE | PAGINA: 65 DE 201
E.S.E.
GESTION DEL TALENTO HUMANO FECHA: 31/01/2023

5.1.5.2. Planeacion del Talento Humano para la Prestacion de Servicios de Salud.

Consiste en establecer los lineamientos técnicos para definir el talento humano de acuerdo a la
demanda,necesidades poblacionales y/o estandares para la prestacion de los servicios de salud de la
Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E.

Parte de la identificacion de la necesidad de talento humano de acuerdo a los servicios ofertados,
cumplimiento de requisitos de habilitacion, teniendo en cuenta la oferta, demanda,la oportunidad en la
prestacion, tiempo y el riesgo en la atencién, acorde a lo definido en el estandar de talento humano y
estandares de acuerdo a la capacidad instalada definidos por los Subred de Servicios de Salud Norte
ESE, para lograr los objetivos institucionales.

Aplica para todos los servicios ambulatorios, urgencias, hospitalarios y complementarios, se realiza
anualmente, con seguimiento continuo acorde a necesidades del servicio, efecto de nueva contratacion
0 como respuesta a contratacion de proyectos que son materializados.
Esta informacion se encuentra en un documento elaborado por la Subgerencia de Prestacion de Servicios
de Salud y se encuentra disponible en el Aplicativo Almera, bajo el cdédigo MI-GS-I-05-01 del 10/11/2022
5.1.6. ALCANCE Y RESPONSABILIDAD
5.1.6.1. Alcance
El Plan de Previsién de Recursos Humanos sera de aplicacion general en todas las dependencias de la
Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E y por tanto sus medidas aplicaran a los empleos y

dependencias estructurales y funcionales de la E.S.E., y comprende:

a. Calculo de los empleados necesarios para atender las necesidades presentes y futuras derivadas
del ejercicio de sus competencias.

b. Identificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal para
el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso, capacitacion y formacion.

c. Estimacién de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el
aseguramiento de su financiacion con el presupuesto asignado.
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5.1.6.2. Responsabilidad

La responsabilidad de presentar el Plan Anual de Vacantes y actualizarlo cada vez que se produzcan las
mismas, corresponde al Director Operativo de Gestién del Talento Humano de la Subred Integrada de
Servicios de Salud Norte E.S.E. o quien haga sus veces.

5.1.7. BIBLIOGRAFIA

Roa, W. Cortes, A. Ramirez, D. y Ruiz, |. (2020) Lineamientos para la Elaboracion del Plan de Vacantes.
Departamento Administrativo de la Funcion Publica DAFP. Cap. 4.

Departamento Administrativo de la Funcion Publica (2004) Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden
normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones”. Art. 17 Literal a, by c, pag. 17 — 18.

Departamento Administrativo de la Funcion Publica (2012) Decreto 2482 de 2012 “Por el cual se
establecen los lineamientos generales para la integracién de la planeacién y la gestién”. Art. 3 Literal c,

pag. 2.

Departamento Administrativo de la Funcion Publica (2017) Decreto 648 de 2017 “Por el cual se modifica
y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de la Funcién Publica”. Cap. 2-4,
pag. 6- 11.

Subred Integrada de Servicios de Salud Norte ESE (2020) Acuerdo 042 de 2020 “Plataforma Estratégica
2020”

Subred Integrada de Servicios de Salud Norte ESE Planeacién del Talento Humano para la Prestacion
de Servicios de Salud. MI-GS-I-05-01 del 10/11/2022

5.2. PLAN ANUAL DE VACANTES
5.2.1. INTRODUCCION

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano de la Subred Integra de Servicios de Salud Norte
E.S.E., se plantea para la vigencia 2023, teniendo en cuenta los requerimientos establecidos en el
Decreto 1499 de 2017, el cual actualiz6 el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG y el Manual
Operativo del Modelo MIPG.
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El nuevo Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG articula el nuevo Sistema de Gestion, que
integra los anteriores sistemas de Gestién de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de
Control Interno.

Es por esto que establece como una de las dieciséis (16) Politicas de Gestion y Desempefio Institucional,
la Politica Gestién Estratégica del Talento Humano, la cual define 5 etapas a desarrollar para hacer una
efectiva Gestion Estratégica del Talento Humano.

Nuestro PEGH se ejecuta a través de los Planes de Accion Anuales de la entidad, inmerso en el entorno,
bajo la iniciativa a fortalecer y desarrollar las competencias de los colaboradores de la institucion,
alineando el proyecto de vida personal, con la visién organizacional y de esta manera fomentar la
transformacion cultural, propiciando ambientes de trabajo sanos y seguros, como lo establece la Politica
Institucional de Talento Humano

La Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH) exige la alineacion de las practicas de talento
humano con los objetivos y con el propdsito fundamental de la entidad. Para lograr una GETH se hace
necesario vincular desde la planeacion al talento humano.

Para ello, se hace necesario que las entidades desarrollen varias etapas y estructuren varios documentos
entre ellos el “PLAN ANUAL DE VACANTES”

5.2.2. JUSTIFICACION

El Plan Anual de Vacantes, es una herramienta que tiene como proposito estructurar y actualizar la
informacion de los cargos vacantes de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., con el fin
de programar la provision de los empleos con vacancia definitiva o temporal, en la vigencia siguiente o
inmediata, una vez se genere, para que no afecte el servicio publico, siempre y cuando se disponga de la
respectiva disponibilidad presupuestal y el correspondiente flujo financiero.

En el Plan de Desarrollo de Bogota D.C. para el periodo constitucional comprendido entre el 01 de junio
de 2020 y el 31 de mayo de 2024, denominado: “Un Nuevo Contrato Social y Ambiental para la Bogota
del Siglo XXI” se propone a los bogotanos, como soporte y eje central de su gestion, el avanzar bajo la
sombirilla de un nuevo contrato social y ambiental para el Siglo XXI como un acuerdo entre el mercado, el
Estado y la ciudadania para cuidar a quienes estan mas desprotegidos especialmente las mujeres, las
nifas, los nifios, los joévenes, los adultos mayores, y las personas en situacion de discapacidad,
discriminacion o exclusion, basado en la cooperacion de la ciudadania, la convivencia y el entendimiento
mutuo, el trabajo en equipo, la confianza y la legitimidad con sus autoridades, en la inclusion social,
productiva y politica, con el cual se transforme a Bogota D.C. convirtiéndola como una ciudad mas
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cuidadora, incluyente, sostenible y consciente que asegure que Bogota y su regién sean un ejemplo
nacional y global de cultura ciudadana y desarrollo humano, incluyente y sostenible.

En cumplimiento de lo dispuesto por la Administracion Distrital, el articulo 63 del Plan de Desarrollo ya
mencionado, dentro del denominado trabajo justo en la salud, sefiala:

“Para efectos de la ejecucion eficiente y la estabilidad laboral de los trabajadores de la salud del Distrito
que realizan actividades misionales en las entidades publicas de prestacion de servicios de salud, se
disefiara e implementara una estrategia de formalizacion, dignificacion y acceso publico y/o meritocratico
del empleo que incluya:

- Asignar progresivamente las plantas creadas vigentes que se encuentren vacantes de acuerdo a
la disponibilidad presupuestal y para la provision de los cargos en provisionalidad se realizaran
mecanismos meritocraticos con pruebas internas que prioricen a los contratistas actuales.

- Realizar vinculos contractuales que comprometan un periodo no menor a dos (2) vigencias futuras
anuales, en los casos donde el analisis de la necesidad de duracion del servicio que se requiera.

Paragrafo1. Las entidades publicas de servicios en salud del Distrito Capital deberan planear el
presupuesto para consolidar la contratacion haciendo uso de vigencias futuras anuales, para lo
cual realizarén las gestiones necesarias ante las instancias correspondientes.

Paragrafo2. Se realizara ademas un estudio de cargas laboral para determinar el estado actual de
la planta de personal, que incluya los costos y las rutas de la formalizacién laboral del personal
misional de salud dentro de las entidades publicas del sector y su implementacién progresiva de
acuerdo con la disponibilidad presupuestal anual”

De igual manera, el Plan Territorial de Salud de Bogota 2020 - 2024 “Un nuevo Contrato Social y Ambiental
para la Bogota del Siglo XXI, contempla:

“Numeral 8.3.4.1. Programa: Gestion Publica Efectiva La Secretaria Distrital de Salud, para el gjercicio de
su funcién rectora y el desarrollo de sus capacidades politicas, técnicas y operativas hara uso de
herramientas de gestion innovadoras, tecnologicas, investigativas, eficientes y articuladas, que
contribuyen desde la gestion a la reduccion de tramites, en el mejoramiento de las condiciones de cuidado,
sostenibilidad e inclusion en la vida y la salud de la poblacion de la ciudad, a través de la implementacion
del modelo de atencion en salud. y consolidacion de la historia clinica digital. Las metas evaluables para
el programa son:

En Autoridad Sanitaria Territorial
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* A 2024 avanzar en la dignificacion laboral del Talento Humano en el sistema distrital de salud
implementando acciones que promuevan el bienestar. (Llegar a 1.500 funcionarios en planta) (Meta
Trazadora del Plan de Desarrollo).

* A 2022 adelantar la revision y actualizacion de la plataforma estratégica de la Entidad acorde con el
nuevo modelo de salud incluyente, sostenible, participativa y diferencial.

* A 2024 garantizar el 100% de los recursos humanos, técnicos y financieros con criterios de eficiencia y
eficacia para desarrollar las acciones delegadas a la Secretaria Distrital de Salud en los procesos de
apoyo conforme la normatividad que la regula.

* A 2024 disefiar e implementar (1) un programa de educaciéon toma de decisiones y produccion de
conocimiento para la vida y la salud por y para los ciudadanos. (...)

* A 2024 disefiar una "Politica distrital de ciencia, tecnologia e innovacion para la vida, la salud y el
bienestar" en la ciudad con la academia, la empresa y la ciudadania. (...)”

Igualmente, permite realizar el procedimiento de seleccion que se pueda surtir, de los perfiles y nimero
de cargos existentes que deban ser objeto de provision, con el fin de garantizar el adecuado
funcionamiento de los servicios que presta la E.S.E., previo cumplimento de la normatividad vigente sobre
la materia

La informacion de las vacancias se actualiza en la medida en que se vayan cubriendo las mismas o se
generen otras. También busca establecer cuales son las necesidades de planta para el cabal
cumplimiento de las funciones de la Institucion.

Este plan busca mejorar los procesos de gestion administrativa, ofrecer igualdad de oportunidades para
el acceso y promocién del servicio y estabilidad en los cargos.

De acuerdo con lo anterior y para tal fin, la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., desarrolla
el “Plan Anual de Vacantes, de acuerdo a las politicas establecidas por el Departamento Administrativo
de la Funcion Publica — DAFP y de conformidad con la normatividad que regule la materia.

Por otra parte, es indispensable que la entidad disponga de informacion oportuna y actualizada a fin de
contar con insumos confiables para una gestion con impacto en la labor de los servidores y en el bienestar
de los ciudadanos. Es fundamental disponer de la mayor informacion posible sobre la entidad y su talento
humano, como la siguiente:

- Caracterizacion de los servidores: antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion,
experiencia laboral, entre otros.
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- Caracterizacion de los empleos: planta de personal, perfiles de los empleos, funciones, naturaleza
de los empleos, vacantes, entre otros.

- Cualquier informacién adicional que conduzca a la caracterizacion precisa de las necesidades,
intereses, y expectativas de los servidores y que permita identificar posibles requerimientos de
capacitacion, de bienestar, de seguridad y salud en el trabajo, entre otros.

En este documento se consolida el Plan Anual de Vacantes de la Subred integrada de Servicios de Salud
Norte E.S.E., vigencia 2023, el cual es liderado y materializado por la Direccién de Gestién del Talento
Humano de acuerdo con lo establecido en el Acuerdo 008 de 2017.

El Plan Anual de Vacantes de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E, se plantea para la
vigencia 2023, teniendo en cuenta los requerimientos del Decreto 1499 de 2017, el cual actualizé el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG y el Manual Operativo del Modelo MIPG y se estructura
teniendo en cuenta lo establecido en el Capitulo 4 del documento expedido por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica - DAFP “LINEAMIENTOS PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE
VACANTES”.

5.2.3. ALCANCE

El Plan Anual de Vacantes, junto con la previsién de recursos humanos, permite aplicar la planeacion del
talento humano, tanto a corto como a mediano plazo y, para la siguiente vigencia, en cuanto a:

- Calculo de los empleados necesarios para atender las necesidades presentes y futuras derivadas
del ejercicio de sus competencias.

- Identificacién de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal para
el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso, capacitacion y formacion.

- Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el
aseguramiento de su financiacion con el presupuesto asignado.

5.2.4. OBJETIVOS

5.2.4.1. Objetivo General
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El Plan de Prevision de Recursos Humanos tiene como objetivo determinar la cantidad y calidad del
personal que la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., requiere para la vigencia fiscal
2023, y la definicion de los mecanismos necesarios para su aprovisionamiento, a partir del analisis
de las prioridades institucionales.

5.2.4.2. Objetivos Especificos

a. Planear las necesidades de los recursos humanos, de forma que la entidad pueda identificar sus
necesidades de personal de planta, estructurando la gestién del Talento Humano como una
estrategia organizacional.

b. Definir la forma de provision de los empleos vacantes.

Por otra parte, es indispensable que la entidad disponga de informacion oportuna y actualizada a fin de
contar con insumos confiables para una gestion con impacto en la labor de los servidores y en el bienestar
de los ciudadanos. Es fundamental disponer de la mayor informacion posible sobre la entidad y su talento
humano, como la siguiente:

- Caracterizacion de los servidores: antigiedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion,
experiencia laboral, entre otros.

- Caracterizacion de los empleos: planta de personal, perfiles de los empleos, funciones, naturaleza
de los empleos, vacantes, entre otros.

- Cualquier informacion adicional que conduzca a la caracterizacion precisa de las necesidades,
intereses, y expectativas de los servidores y que permita identificar posibles requerimientos de
capacitacion, de bienestar, de seguridad y salud en el trabajo, entre otros.

5.2.5. DESARROLLO DEL PLAN ANUAL DE VACANTES

La provisién de las vacantes es una funcidon que consiste en proveer los cargos vacantes, previa
identificacion de la cantidad y calidad de las personas que una entidad publica requiere, a partir del
analisis de las prioridades de la Institucion; fijando los mecanismos necesarios para contar con dicho
personal. Asi, el procedimiento basico que debe seguirse para adelantar esta labor es:

- Analisis de las necesidades de personal.

- Analisis de la disponibilidad de personal

- ldentificacion de las fuentes de Financiacion

- Determinacion de medidas de cobertura para suplir las necesidades.
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5.2.5.1. Metodologia

El Plan Anual de Vacantes de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., se disefd
acogiendo los lineamientos metodoldgicos y las directrices técnicas proporcionadas por el Departamento
Administrativo de la Funcion Publica - DAFP.

5.2.5.2. Cargos a proveer en la vigencia 2023.

En la vigencia 2023 se proveeran las vacantes definitivas que se produjeron en la vigencia 2022, las
que se acuerden en la Negociacion del Pliego de Peticiones de las Organizaciones Sindicales y las
asignadas por la Secretaria Distrital de Salud

5.2.6. ALCANCE Y RESPONSABILIDAD

5.2.6.1. Alcance

El Plan Anual de Vacantes, junto con la previsién de recursos humanos, permite aplicar la planeacion del
talento humano, tanto a corto como a mediano plazo y, para la siguiente vigencia, en cuanto a:

d. Calculo de los empleados necesarios para atender las necesidades presentes y futuras derivadas
del ejercicio de sus competencias.

e. ldentificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal para
el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso, capacitacion y formacion.

f. Estimacion de todos los costos de personal derivados de las medidas anteriores y el
aseguramiento de su financiacion con el presupuesto asignado.
5.2.6.2. Responsabilidad
La responsabilidad de presentar el Plan Anual de Vacantes y actualizarlo cada vez que se produzcan las

mismas, corresponde al Director Operativo de Gestién del Talento Humano de la Subred Integrada de
Servicios de Salud Norte E.S.E. o quien haga sus veces.
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5.2.7. GLOSARIO

Empleo Publico: El articulo 2° del Decreto 770 de 2005, define el empleo publico como “el conjunto
de funciones, tareas y responsabilidades que se asignan a una persona y las competencias
requeridas para llevarlas a cabo, con el propdsito de satisfacer el cumplimiento de los planes de
desarrollo y los fines del Estado”. Igualmente, sefala que las competencias laborales, funciones y
requisitos especificos para su ejercicio seran fijados por los respectivos organismos o entidades,
con sujecion a los que establezca el Gobierno Nacional, salvo para aquellos empleos cuyas
funciones y requisitos estén sefialados en la Constitucion Politica o en la ley.

Clasificacion segun la naturaleza de las funciones

Segun la naturaleza general de sus funciones, las competencias y los requisitos exigidos para su
desempefio, los empleos de las entidades u organismos del orden nacional se encuentran
sefialados en el Decreto 1083 de 2015, clasificados en los siguientes niveles jerarquicos: Nivel
Directivo, Nivel Asesor, Nivel Profesional, Nivel Técnico y Nivel Asistencial.

Nivel Directivo. Comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de direccion
general, de formulacion de politicas institucionales y de adopciéon de planes, programas y
proyectos. Adicionalmente estos cargos son de Gerencia Publica.

Nivel Asesor. Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar y asesorar
directamente a los empleados publicos de la alta direccion de la rama ejecutiva del orden nacional.

Nivel Profesional. Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucion y aplicacion de los
conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente a la técnica profesional y
tecnoldgica, reconocida por la ley y que, segun su complejidad y competencias exigidas, les pueda
corresponder funciones de coordinacion, supervision y control de areas internas encargadas de
ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales.

Nivel Técnico. Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de procesos y
procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi como las relacionadas con la
aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

Nivel Asistencial. Comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio actividades de apoyo y
complementarias de tareas propias de los niveles superiores, o de labores que se caracterizan por el
predominio actividades manuales o tareas de simple ejecucion.
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5.2.8. REFERENCIA BIBLIOGRAFICA

- Roa, W. Cortes, A. Ramirez, D. y Ruiz, |. (2020) Lineamientos para la Elaboracion del
Plan de Vacantes. Departamento Administrativo de la Funcion Publica DAFP. Cap. 4.

- Departamento Administrativo de la Funcion Publica (2004) Ley 909 de 2004 “Por la cual
se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia
publica y se dictan otras disposiciones”. Art. 15 Literal b, pag. 15

- Departamento Administrativo de la Funcion Publica (2012) Decreto 2482 de 2012 “Por el
cual se establecen los lineamientos generales para la integracion de la planeacion y la
gestion”. Art. 3 Literal c, pag. 2.

- Departamento Administrativo de la Funcion Publica (2015) Decreto 1083 de 2015 “Por
medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica”.
Cap. 2 Art. 2.2.22.2.1, pag.127.

5.3. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

5.3.1.INTRODUCCION

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E. desde el compromiso institucional a través de la
politica de Talento Humano busca fortalecer y desarrollar las competencias de los colaboradores de la
institucion, alineando el proyecto de vida personal, con la vision organizacional y de esta manera fomentar
la transformacion cultural, propiciando ambientes de trabajo sanos y seguros; ademas, contribuir al logro
de la misioén, visidn, objetivos estratégicos, principios y valores, que se reflejen en la prestacion de
servicios asistenciales de excelencia, centrados en la persona, con atencion humanizada.

El Plan institucional de capacitacion — PIC 2023, se estructura en el marco del Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion - MIPG, los lineamientos conceptuales establecidos en el Plan Nacional de
Formacion y Capacitacion 2020 — 2030 del DAFP, resultados de evaluaciones de desempefio,
mediciones de clima laboral y las diferentes herramientas de diagndstico utilizadas por la instituciéon para
conocer las necesidades de capacitacion del talento humano asistencial y administrativo; este plan esta
orientado a fortalecer no solo competencias técnicas, sino aquellas competencias blandas que consolidan
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las relaciones humanas y se fundamenta en la integridad que posee el ser humano en sus dimensiones
basicas: el saber, el hacery el ser.

Para la formulacion del PIC 2023 se tiene como fundamento los ejes tematicos definidos en el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion para el desarrollo DAFP y bajo los cuales se categorizara cada
una de las tematicas priorizadas a través de los instrumentos utilizados para la identificacion de
necesidades de capacitacion, durante el 2022.

Ejes tematicos priorizados.

JE 1:
GESTION DEL
CONOCIMIENTO Y
LA INNOVACION

PERFIL DEL EJE 3:

EJE 2: CREACION ' 5
O SERVIDOR TRANSFORMACION
DE VALOR PUBLICO SO Gice

EJE 4: PROBIDAD
Y ETICA DE LO
PUBLICO

Fuente: Tomado de Direccién de empleo publico (2020). Plan Nacional de formacion y capacitacion 2020-2030 — Ejes
tematicos priorizados.

5.3.2. JUSTIFICACION

La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte Empresa Social del Estado, con una vision orientada
a la prestacion servicios de Salud de excelencia, centrada en la persona, con atencion humanizada, a
través de la formacion del Talento Humano asistencial y administrativo de alta calidad, inspirada por la
docencia, la investigacion y el desarrollo; por medio del Plan Institucional de Capacitacion 2023, se
busca dar respuesta a las necesidades identificadas durante el 2022 y priorizadas para esta vigencia.

El Plan Institucional de Capacitacion — PIC 2023, se desarrolla como un proceso dinamico y que amerita
alianzas internas (conocimientos técnicos) y externas (otras entidades publicas y privadas), para
consolidar una oferta que satisfaga las necesidades de formacion y transferencia del conocimiento, en

el marco normativo actual, aportando al cumplimiento de politicas, objetivos y metas institucionales.

5.3.3. OBJETIVOS

Objetivo Estratégico
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Generar espacios de gestion del conocimiento que propendan por el desarrollo de acciones formativas,
orientadas a la actualizacion, cualificaciéon y fortalecimiento de competencias del talento humano
asistencial y administrativo, facilitando la adherencia a procesos y procedimientos institucionales en el
marco del Modelo Integral de Atencién en Salud.

Objetivos de Gestion

* Integrar a todo el talento humano a la cultura organizacional a través del proceso de Induccién y
Reinduccion institucional

» Estructurar programas de capacitacion que aporten al fortalecimiento de competencias y desempefio
del talento humano administrativo y asistencial.

» Gestionar oferta de capacitacién técnica y de desarrollo personal, que también aporte al cumplimiento
de requisitos de habilitacion y acreditacion.

5.3.4.MARCO LEGAL

Principios Rectores

De conformidad con lo establecido en el Ley 1567 de 1998, la capacitacion, de los Servidores Publicos,
atiende los siguientes principios:

a. Complementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso complementario de la
planeacion, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcién de los
propdsitos institucionales.

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

c. Objetividad: La formulacion de politicas, de planes y programas de capacitacion, debe ser la
respuesta a un diagnéstico de necesidades de capacitacion previamente realizado, utilizando
procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.

d. Participacién: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion, tales como
deteccidon de necesidades, formulacién, ejecucion y evaluacion de planes y programas, deben
contar con la participacion activa de los empleados.
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Prevalencia del interés de la organizacion: Las politicas, los planes y los programas responderan
fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.

Integracion a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por los empleados debe ser
valorada como antecedente en los procesos de seleccién, de acuerdo con las disposiciones sobre
la materia.

Prelacién de los empleados de carrera: Para aquellos casos en los cuales la capacitacién busque
adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera mas alla del mediano plazo,
tendran prelacién los empleados de carrera.

Economia: En todo caso se buscara el manejo oOptimo de los recursos destinados a la
capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

Enfasis en la practica: La capacitaciéon se impartira privilegiando el uso de metodologias que
hagan énfasis en la practica, en el analisis de casos concretos y en la solucién de problemas
especificos del DAFP.

Continuidad: Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar dirigidos a
impactar en la formacion ética y a producir cambios de actitudes, requieren acciones a largo plazo.

De conformidad con lo establecido en la Ley 1567 de 1998 y partiendo de la premisa que el sistema de
nacional de capacitacion es definido como un conjunto de politicas, planes y disposiciones legales que
tienen como propdsito generar una mayor capacidad de aprendizaje y accion, esto orientado a lograr
eficiencia y eficacia en la administracion. Para el desarrollo de esta premisa se establecen los siguientes
principios rectores:

Normatividad Aplicable al PIC 2023

A continuacion, se sefialan las normas aplicables a la construccion y desarrollo del Plan Institucional de
Capacitacion:

Descripcion de la norma URL

Carta Iberoamericana de la Funcién Publica. V Conferencia
Iberoamericana de Ministros de Administracion Publica y http://old.clad.org/documentos/declaracione
Reforma del Estado. Santa Cruz de la Sierra, Bolivia, 26 y s/cartaibero.pdf

27 de junio de 2003 de la Funcion Publica

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan otras disposiciones”.

https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/nor
mas/Norma1.jsp?i=14861&dt=S

Titulo VI, Capitulo, articulo 36, Numeral 1, La capacitacion
y la formacién de los empleados publicos esta orientada al
desarrollo de sus capacidades, destrezas, habilidades,
valores y competencias fundamentales, con miras a
propiciar su eficacia personal, grupal y organizacional de
manera que se posibilite el desarrollo profesional de los
empleados y el mejoramiento en la prestacion de los
servicios.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=14861

Decreto 1227 de 2005 “Por el cual se reglamenta
parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto-ley 1567 de
1998".

https://normativa.archivogeneral.gov.co/decr
eto-1227-de-2005/

Articulo 54 de la Constitucion Politica “es obligacion del
Estado y de los empleadores ofrecer formacién y
habilitacion profesional y técnica a quienes lo requieran”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=4125

Titulo V, Capitulo 1, articulo 65, Los Planes de Capacitacion
deben responder a estudios técnicos que identifiquen
necesidades y requerimientos de las areas de trabajo y de
los empleados, para desarrollar los planes anuales
institucionales y las competencias laborales.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=16313

Descripcion de la norma

URL

Decreto Ley 1567 de 1998 “Por el cual se crean el Sistema
Nacional de Capacitacion y el Sistema de Estimulos para
los Empleados del Estado”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=1246

Ley 489 de 1998 “Por la cual se dictan normas sobre la
organizacion y funcionamiento de las entidades del orden
nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas
generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en
los numerales 15 y 16 del articulo 189 de la Constitucion
Politica y se dictan otras disposiciones”.

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gesto
rnormativo/norma.php?i=186

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion formulado por
el Departamento Administrativo de la Funcion Puablica en
coordinacién con la Escuela Superior de Administracion
Publica, ESAP.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=186

Decreto 2740 de 2001 “Por el cual se adoptan las politicas
de desarrollo administrativo y se reglamenta el capitulo
cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo referente al Sistema de
Desarrollo Administrativo”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=6055

Ley 734 de 2002 “Por la cual se expide el Codigo
Disciplinario Unico”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=4589

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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Decreto 2539 de 2005 “Por el cual se establecen las
competencias laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos de las
entidades a las cuales se aplican los Decretos-ley 770 y
785 de 2005".

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=17318

Ley 1064 de 2006 “Por la cual se dictan normas para el
apoyo y el fortalecimiento de la educacion para el Trabajo y
el Desarrollo Humano establecida como educaciéon no
formal en la ley general de educacion”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=20854

El Decreto 4465 de 2007 “Por el cual se adopta la
actualizacion del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion de Servidores Publicos, formulado por el
DAFP y la ESAP”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=27750

Circular Externa No 100-010-2014 “Orientaciones en
materia de capacitacion y formacion de los empleados
publicos”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=60893

Decreto 160 de 2014 “Por el cual se reglamenta la Ley 411
de 1997 aprobatoria del Convenio 151 de la OIT, en lo
relativo a los procedimientos de negociacién y solucioén de
controversias con las organizaciones de empleados
publicos”.

https://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/nor
mas/Norma1.jsp?i=572188&dt=S

Articulo 33. Derechos. Numeral 3. “Recibir capacitacion
para el mejor desempefio de sus funciones”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=4589

Descripcion de la norma

URL

Articulo 34. Deberes. Numeral 40. “Recibir capacitacion
para el mejor desempefio de sus funciones”. “Capacitarse y

actualizarse en el area donde desempefia su funcion”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=4589

Articulo 16, Los organismos y entidades publicas que estan
dentro del campo de aplicacion del presente decreto,
deberan incluir dentro de los Planes Institucionales de
Capacitacion la realizaciéon de programas y talleres
dirigidos a impartir formacion a los servidores publicos en
materia de negociacion colectiva.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=57218

Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Publica”.

http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=62518

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

http://www.bogotajuridica.gov.co/sisjur/norm
as/Norma1.jsp?i=69314

Resolucion 390 de 2017 “Por la cual se actualiza el Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion”.

http://www.funcionpublica.gov.co/documents
/418537/506911/2017-06-
02_Resolucion390_2017.pdf/0d15579d-
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Plan Nacional de Formacion y Capacitacion para el
Desarrollo y la Profesionalizacion del Servidor Publico
Mayo, 2017.

https://www.funcionpublica.gov.co/document
s/418537/506911/2017-05-
30_Plan_nacional_formaci%C3%B3n_y ca
pacitacion2017.pdf/093d3b34-990c-410e-
9710-e93bff210eeb

Guia Metodolégica para la implementacion del Plan
Nacional de Formacién y Capacitacion (PNFC):
Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos
Diciembre, 2017.

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admo
n/files/lempresas/ZW1wcmVzYV83Ng==/arc
hivos/1525712079_1fdfbd655c32fa2413268
cb65a15a1ce.pdf

Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la
integracion de los planes institucionales y estratégicos al
Plan de Accion por parte de las entidades del estado”.

http://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestor
normativo/norma.php?i=85742

ARTICULO 3. El literal g) del articulo 6 del Decreto-Ley
1567 de 1998 quedara asi: g) Profesionalizacion del
servicio Publico. Los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacién con el
Estado, podran acceder a los programas de capacitacion y
de bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las
necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el
presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los
empleados con derechos de carrera administrativa.

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gesto
rnormativo/norma.php?i=95430

Ley 115 de 1994: “Por la cual se expide la Ley General de
Educacion”

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gesto
rnormativo/norma.php?i=292

Descripcion de la norma

URL

Convenio 096 de 2015: Convenio de Delegacion suscrito
entre el Departamento Administrativo de la Funcién Publica
y el Departamento Administrativo del Servicio Civil Distrital.

https://www.serviciocivil.gov.co/portal/transp
arencia/marco-legal/normatividad/convenio-
interadministrativo-de-delegaci%C3%B3n-
962015

Decreto 580 de 2017: "Por el cual se modifica la estructura
interna del Departamento Administrativo del Servicio Civil
Distrital, se determinan las funciones de las dependencias
y se dictan otras disposiciones".

https://www.serviciocivil.gov.co/portal/transp
arencia/marco-legal/normatividad/decreto-
580-del-26-de-oct-de-2017

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

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gesto
rnormativo/norma.php?i=86304

Ley 1952 de 2019: Por medio de la cual se expide el cddigo
general disciplinario se derogan la ley 734 de 2002 y
algunas disposiciones de la ley 1474 de 2011, relacionadas
con el derecho disciplinario.

https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gesto
rnormativo/norma.php?i=90324

Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020-2030
Actualizado por el Departamento Administrativo de la

https://www.funcionpublica.gov.co/document
s/418548/34150781/Plan+Nacional+de+For
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f549-
773e317f7414?t=1585663899748&downloa
d=true

5.3.5.LINEAMIENTOS CONCEPTUALES Y PEDAGOGICOS

Marco Conceptual
Esta seccion se organiza a partir de cinco preguntas fundamentales:

Los propésitos: para que capacitar

Los sujetos de aprendizaje: a quiénes capacitamos y en qué contexto (dénde)
El contenido de la accion: en qué capacitamos

Los medios y metodologias: como capacitamos,

Las maneras de valorar la efectividad: cdmo evaluar nuestra capacitacion

abhwn-~

Los propdsitos: ¢Para qué capacitar?

La capacitacion y la formacion (CyF) son, en esencia, procesos educativos. La CyF constituyen acciones
educativas intencionales en entornos organizacionales cuyos actores principales -receptores
participantes y activos - son servidores(as) publicos(as). El Plan Institucional de Capacitacién (PIC) es,
por tanto, un instrumento de gestion educativa que apunta a un conjunto de objetivos y metas
estratégicas de la entidad.

La gestion es integral: involucra aspectos pedagogicos y operativos marchando de manera coherente,
articulada y planificada. No obstante, los recursos financieros y esfuerzos operativos giran en torno a un
solo propdsito: lograr un cambio deseado en la entidad a partir de un conjunto de aprendizajes concretos
y previamente definidos.

Se construye un PIC para transformar el presente y llegar a una situacion deseada en el futuro.

“La planificacion puede ser entendida como un ejercicio consciente y sistematico de la libertad, por
contraposicién a la improvisacidon y a la resignacion de ante el transcurrir y devenir de los
acontecimientos. La planificacion es un método de accion sistematico destinado a producir un cambio
en el rumbo de los acontecimientos, a partir de las conclusiones del diagndstico, y apuntando a un
objetivo de cambio establecido conjuntamente por los actores involucrados”. (Uranga, 1998)

A quiénes y en qué contexto capacitamos?
La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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¢En qué contexto capacitamos?
Se responde esta pregunta desde tres niveles de analisis: entidad, pais y mundo.

¢;Donde estamos en la entidad?
Ver: seccion “Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional”

¢Donde estamos en Colombia?

Conforme al Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 — 2030, actualizado mediante la
Resolucion 104 de 2020 por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica - DAFP y la Escuela
Superior de Administracion Publica — ESAP, la formulacion y ejecucion de las actividades de
capacitacion se fundamentan en los siguientes Ejes Tematicos:

Eje 1. Gestion del Conocimiento y la Innovacioén
Eje 2. Creacion de Valor Publico

Eje 3. Transformacién Digital

Eje 4. Probidad y Etica de lo Publico

¢Donde estamos en el mundo?

Francisco Longo, redactor de la Carta Iberoamericana de la Funcion Publica, expresaba en su
presentacion del pasado Congreso Internacional “Prospectiva del Servicio Civil en Bogota” (2017), que
la funcion publica en Iberoamérica era semejante a un “gran elefante en la sabana global digital” que “ha
ido cambiando mediante adaptaciones graduales que no han transformado en profundidad sus
estructuras de poder y sus modos de funcionamiento”, lo cual conduce a la siguiente pregunta: “; Podra
seguir contemplando los cambios desde lejos? .

El mundo se ha transformado. La globalizacion y digitalizacion han impuesto nuevos paradigmas
culturales. La sociedad industrial basada en la centralizacién del conocimiento ha cedido su lugar a una
sociedad donde los ciudadanos juegan un rol activo como productores de informacién y conocimiento.
En la Web 1.0. -y otros medios tradicionales de comunicacion- el saber se compartia
unidireccionalmente. La web 2.0. ha abierto las puertas para que cualquier ciudadano, con acceso a
Internet y un minimo de competencias tecnoldgicas, pueda construir, compartir, crear y acceder a
informacion como nunca antes en la historia reciente de la humanidad.

Y las transformaciones impactan el mundo laboral también. La nanotecnologia, la inteligencia artificial,
las neurociencias, los modelos de economia colaborativa -peer to peer-, entre otros, traen consigo a una

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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eliminacion de antiguos empleos y a una apertura de nuevos cargos en la mayoria de sectores
economicos. La velocidad de los avances tecnoldgicos y culturales ejerce una presion sobre la fuerza
laboral mundial. Buena parte de los conocimientos y habilidades técnicas que los trabajadores
aprendieron hace 10 afios, seguramente han avanzado o mudado en sus métodos y comprensiones.

Este PIC, por tanto, busca liderar en la entidad el desarrollo de un talento humano:

- Preparado y actualizado en competencias técnicas transversales y especificos
- Adaptado a las necesidades de la sociedad del conocimiento
- En constante aprendizaje

A quiénes capacitamos y en qué contexto?

El disefio de este PIC contempla y parte del reconocimiento de servidores publicos con las siguientes
caracteristicas:

1. Son adultos laboralmente activos en el Siglo XXI, y por tanto son participes de la sociedad del
aprendizaje, del conocimiento y la informacion.

2. Disponen de tiempos limitados para participar en espacios formales de capacitacion, entrenamiento o
induccién

3. Tienen derecho y estan obligados a participar en programas de capacitacion y formacién

4. Estan limitados en su actuar por un conjunto de arreglos normativos, tales como el manual de
funciones y competencias laborales, el codigo unico disciplinario, entre otros.

Desde el punto de vista de la andragogia, y en términos generales, la condicién de adultez implica para
los procesos educativos:

- Considerar su experiencia: Los procesos educativos deben partir de y apoyarse en el acumulado de
experiencias del adulto. Su biografia determina el aprendizaje.

- Aplicacién inmediata: Los temas o contenidos vistos deben tener una aplicacion cercana e inmediata
en el tiempo. Los adultos no aprenden algo “para aplicarlo algunos afios mas adelante”.

- Demandas del entorno institucional: Los roles sociales y exigencias del entorno determinan los
intereses de aprendizaje.

- Mayor autonomia. Los adultos cuentan con un margen mas amplio de autonomia frente a la
participacion (los nifios y nifias son usualmente obligados a estudiar).

- Horizontalidad: Las relaciones educativas e institucionales se esperan mas bidireccionales vy
participativas.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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El contenido de la accién: ;En qué capacitamos?

Los programas de aprendizaje buscan desarrollar capacidades y fortalecer competencias. Es necesario
aclarar el contexto de los conceptos que orientan el PIC, pues los términos que se usan nunca son neutros
- aun menos en el campo de la educacion - y poseen <<detras>> una vision particular; una postura
implicita sobre el proceso de ensenar y aprender.

En este apartado se generan comprensiones comunes sobre los conceptos de:

a. Aprendizaje
b. Capacidades
C. Competencias.

Aprendizaje: El pilar fundamental de la educacion es el aprendizaje. El aprendizaje es un fendmeno
situado con una ubicacion temporal (historica), espacial (geografica) y estructural (en las instituciones):
cualquier cambio real en el aprendizaje tiene un efecto —identificado o no- en las practicas sociales y
culturales, ya sea para perpetuarlas (reproductivas) o modificarlas (transformativas). Es un proceso
profunda y sencillamente cotidiano.

En el presente PIC se concibe el aprendizaje como un conjunto de transformaciones relativamente
sostenidas en las formas de relacion de los servidores con su entorno social, cultural y material. La vision
tradicional y solipsista del aprendizaje como un cambio de conducta o creencias, se amplia desde una
mirada hacia el contexto y la cotidianidad de los seres humanos.

Las consecuencias practicas de esta comprension para la formulacion del PIC 2023 y las metodologias
son sustanciales. Se organizan procesos de capacitacion y formacién cuyos contenidos y tematicas
guardan estrecha relacion con la cotidianidad laboral de los servidores. Los aprendizajes que se
promueven son:

Significativos: convocan sus conocimientos previos, biografias, intereses y necesidades de sus
labores diarias (de ahi la importancia de un buen diagndstico).

Transferibles: Tienen una aplicacion practica y efectiva en la entidad. Nuestros programas de
aprendizaje usan metodologias que favorecen la generalizacion del conocimiento y habilidades a otros

contextos.

Desarrollo de capacidades:
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El presente PIC parte del enfoque de capacidades del Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo
(PNUD), y por tanto, se orienta desde los siguientes principios:

a. Perspectiva del potencial: Los servidores y las entidades ya cuentan con saberes y practicas
que es preciso identificar, apreciar, sistematizar e impulsar.

b. Generaciéon de transformaciones: se espera cambiar sistemas de valores, practicas, saberes
que promuevan el empoderamiento de las entidades y sus servidores.

c. Expertos de nosotros mismos: Las soluciones externas promueven la apropiacion interna de
saberes y habilidades (baja dependencia de <<expertos>> externos)

d. Centrado en proceso: Las acciones de capacitacion parten de una mirada sostenida,
estructurada y coherente; a largo plazo

e. Perspectivas colectivas, no individualistas: El paradigma es colaborativo, amplio, no
competitivo y basado en sinergias.

Fortalecimiento de competencias:

Los seres humanos somos sistemas organicos y complejos, determinados por dimensiones. El
conocimiento intelectual es solo una de nuestras facetas.

Se parte de un enfoque general por competencias que propone tres dimensiones:
Conocimientos: Saber/Saber

Formacioén es distinto a informacion. Se buscan conocimientos profundos, no superficiales. El primero,
involucra un aprendizaje memoristico de informacion que se integra a la persona, pero que no permite
una aplicacion practica y significativa en entornos fuera del proceso de aprendizaje. El segundo implica
la aplicacion, generalizacion o transferencia efectiva de la informacion a los retos, problemas o
situaciones cotidianas en las entidades.

Actitudes (Saber/Ser)

Las actitudes son tendencias de comportamiento que envuelven estados afectivos y valoraciones
positivas/negativas hacia eventos o personas. Al respecto Ignacio Pozo (1996 ) senala: “Gracias a las
actitudes no sélo definimos nuestra posicion ante el mundo (somos del Madrid o del Barga...) sino que
nos identificamos con el grupo social del que formamos parte. Las actitudes nos proporcionan una
identidad social, que es muy necesaria para definirnos e identificarnos nosotros mismos. Las actitudes
son nuestro D.N.I. social.” (p. 9)
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Habilidades (Saber/Hacer)

Las habilidades son conjuntos de destrezas que permiten adaptarse al entorno, resolver problemas y
actuar efectivamente sobre el mundo. Habilidad para programar, montar bicicleta, cepillarse los dientes.
Estan intimamente ligadas a la imitacion y practica reiterada. La repeticion conlleva a que éstas se
desenvuelvan <<en automatico>>.

Se establecen, entonces, las siguientes diferenciaciones conceptuales:

+ Capacidades no son lo mismo que competencias. La primera incluye a la segunda.
+ Competencias no es equivalente a habilidades. La primera incluye a la segunda.

+ Destrezas no es lo mismo que habilidades. La primera incluye a la segunda.

» Informacion es distinto a conocimiento. La primera es la base de la segunda.

Los medios y metodologias: {como capacitamos?
Tipos de acciones formativas

Luego de aclarar el para qué, a quiénes (y dénde) y el qué, se establecen los medios a través de los
cuales se desarrollan —pedagdgicamente hablando- las acciones de capacitacién. El DAFP reconoce tres
tipos de programas de aprendizaje: Induccion (minimo 100 horas), Entrenamiento y Capacitacion (hasta
160 horas).

Modalidades de capacitacion
Se consideran tres modalidades:

a. Presencial: Proceso educativo que se desarrolla principalmente a través de espacios cara a cara
entre estudiantes y formadores en un mismo espacio y tiempo.

b. Virtual: Proceso educativo que se desarrolla a través de una mediacion tecnoldgica digital y que no
exige la presencia simultanea de los actores, contenidos y objetos educativos en un mismo escenario
espacio-temporal.

c. Mixta: Proceso educativo que se desarrolla a través una combinacion de las dos modalidades
mencionadas anteriormente.

No se considera a una capacitacion de caracter mixto cuando se desarrolla una capacitacidon
predominantemente presencial, acompafiada de la revisién de algun material digital. Tampoco aplica el
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término “mixto”, cuando se desarrolla un proceso educativo predominantemente virtual y el participante
asiste ocasionalmente a un proceso presencial de sensibilizacion o de evaluacion.

Principios Metodolégicos

¢, Qué retos metodolégicos impone la sociedad del conocimiento y la informacion? Cualquier servidor con
competencias tecnoldgicas basicas puede acceder a conferencias, articulos, infografias e informes sobre
los temas de su interés ;Qué valor agregado pueden contener los espacios formativos? ¢Qué pueden
encontrar los servidores en los procesos de CyF (que no pueden hallar por si mismo)?

La UNESCO (2015) propone, en uno de sus documentos de trabajo denominado “The future of learning
3: what kind of pedagogies for the 21st century”, un conjunto de lineamientos metodolégicos generales,
respaldados por evidencia empirica y solidos fundamentos tedricos, para desarrollar programas de
aprendizaje. Los siguientes principios metodoldgicos orientan los programas de aprendizaje del presente
PIC:

Profundidad mas que extension.

Las metodologias se enfocan a generar resultados educativos de calidad. Su objetivo no se reduce a
mostrar indicadores cuantitativos basados en numero de servidores(as) atendidos(as).

Dicha calidad se promueve cuando se cuenta con formadores:
a. Altamente competentes
b. Sinceramente comprometidos con el desarrollo del servicio civil
c. Expertos en el uso de pedagogias activas (que promueven conocimientos profundos, no inertes)

Aprendizaje colaborativo

Partiendo de los principios de la andragogia y del desarrollo de capacidades, arriba mencionados, se
parten de las siguientes premisas:

a. Los servidores cuentan con experiencias valiosas,
b. Las entidades y sus colaboradores son expertos de si mismos
c. Lavision es colaborativa y no individualista.
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En ese sentido, el presente PIC plantea espacios para promover el mutuo aprendizaje, el reconocimiento
y sistematizacion del saber, la gestion del conocimiento que se halla implicita en las practicas cotidianas.
Los espacios de aprendizaje van mas alla del simple hecho de “dictar una clase” o “dar una conferencia”.

Personalizacion del aprendizaje

Una misma estrategia no es funcional para todos los servidores, a razén de la diversidad misma del ser
humano: niveles de habilidad, intereses, inteligencias multiples, estrategias de aprendizaje, canales de
comunicacion. En este sentido, el presente PIC dispone de técnicas diversas de ensefianza.

Desde este punto de vista, el aprendizaje personalizado no significa disponer un docente para cada
servidor. Las estrategias de capacitacion abren las puertas a favorecer la autonomia en el aprendizaje,
usar distintos canales de comunicacion (escrito, audio, video), favorecer la interaccion entre
servidores(as) y crear metodologias colaborativas, espacios de retroalimentacion y creacion de redes de
aprendizaje desde intereses comunes. Creatividad, diversidad y autodeterminacién son palabras que
describen muy bien este principio metodolégico.

Aprendizaje desde proyectos y basado en problemas

Este principio metodoldgico — mencionado en la Guia Metodolégica del DAFP - se basa en tres premisas:

¢ Los estudiantes se responsabilizan y controlan su propio proceso de aprendizaje.

o Los estudiantes disefian y construyen soluciones a problemas de la vida real.

o El trabajo se realiza en pequefios grupos.

El aprendizaje basado en problemas y proyectos es una via efectiva para ser coherentes con la
concepcidon de aprendizaje expuesta mas arriba: un aprendizaje situado e intimamente anclado a la
cotidianidad; un aprendizaje de conocimientos profundos, significativos y transferibles a contextos reales.

Promover el aprendizaje sin fronteras

Desde hace décadas, ha sido claro para la pedagogia que el aprendizaje va mas alla de los espacios que
la escuela o el trabajo plantean. La entidad es un espacio de aprendizaje para la vida y en la vida. Tanto
las conferencias de dos horas, donde un experto comunica lo que sabe a un publico masivo, como el
café, los medios de divulgacion interno, el quehacer de los equipos de trabajo, son todos espacios de
aprendizaje. El presente PIC busca aportar a la construccion de culturas de aprendizaje en la entidad.

Las maneras de valorar la efectividad: ¢ como evaluar nuestra capacitacion?
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El término evaluacion es distinto al de calificacion. Se espera que los formadores desarrollen procesos
de evaluacién formativa que permitan monitorear y fomentar el aprendizaje de los servidores (as). No se
educa para evaluar. Se educa para aprender. La evaluacion formativa es un enfoque didactico sugerido
para todos los formadores.

Evaluacion institucional

“Los esquemas de evaluacién mas utilizados se concentran en la gestion de la capacitacion. El 99% de
las entidades tanto del nivel nacional como territorial no evaluan el impacto de la capacitacion, ni los
conocimientos adquiridos y, menos aun, la aplicabilidad en el puesto de trabajo.” (p. 38. DAFP, 2017).

A nivel institucional se sugiere revisar la propuesta de la Guia Metodolégica del DAFP (2017), en donde
se proponen los niveles de satisfaccion, apropiacion de conocimientos, aprendizaje de habilidades,
aplicaciones de lo aprendido, indicadores del colaborador e impacto financiero en la entidad. En este
punto es fundamental aclarar que todos los procesos deben ser evaluados en al menos uno de los niveles.
Dependiendo del grado de madurez y consistencia en el tiempo de los procesos formativos, se podra
aplicar niveles de evaluacion cada vez mas profundos.

A continuacién, se muestra las herramientas de seguimiento y evaluacion de los planes de formacion y
capacitacion (Guia metodoldgica del DAFP — 2017):

Nivel a Objetivos H . iy
erramientas de evaluacion
evaluar a evaluar
Satisfaccion de los
Primer participantes con el En_cuesta}§ de satisfacci_c’)n en dqnde se midan a§pectos como:
nivel des_,a_rrollo de las L satisfaccion con contenidos, Igglstlca, desempefio del capacitador o
actividades de capacitacion | formador, métodos de formacion, etc.
o formativas
Segundo | Nivel de apropiacion de Examenes técnico - tedricos de contenidos, apropiacion de
nivel conocimientos informacion
Pruebas situacionales (clinicas, simuladores de negocios, canastas de
papeles, casos para toma de decisiones), con paneles de valoradores,
Tercer Aprendizaje de mediante metodologia assessment center (entrevista de evaluacion
nivel capacidades situacional) en donde se realicen simulaciones de diferentes
situaciones reales de trabajo y se evaluen los niveles de aplicacion de
competencias.
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A través de evaluaciones de desempefio, valoraciones de
Aplicacion de lo aprendido | competencias, seguimiento y analisis de actuacion en el puesto de
trabajo.

Cuarto
nivel

Efecto en indicadores de
calidad, productividad, Andlisis de la evolucién de los indicadores del colaborador antes y
efectividad, servicio, después de su participacion en los planes de formacion y

gestion, etc., relacionados | capacitacion.

con su cargo o rol

Quinto
nivel

* Impacto en la reduccién de costos por reprocesos, no
conformidades, falta de oportunidad.
» Impacto en la disminucion de peticiones, quejas o reclamos de los
ciudadanos por dificultades en el servicio.
* Impacto en la disminucion de demandas de los ciudadanos por
dificultades en el servicio.
- * Impacto en la reduccién de costos por efectiva gestion y control de

Impacto en los indicadores | .
Sexto financieros de la r1esgos.
nivel ey * Impacto en la reduccién de costos por disminucion de los

organizacion X

ausentismos por

enfermedades ocupacionales.
* Impacto en la reduccién de costos por pérdida de capital intelectual
(disminucion de rotacion de personal, disminucion del
gasto en seleccion de personal, curvas de aprendizaje, etc.).
» Reduccidn de costos de capacitacion y formacion por transferencia
de conocimientos y habilidades (escuelas internas).

En la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., se han implementado los primero cuatro
niveles, contando con medicion de la satisfaccion, evaluacion en cada una de las capacitaciones virtuales,
independiente de la duracion y en las presenciales que, por tematica y duracion, sea pertinente; de igual
forma, segun los contenidos de los diferentes cursos, se incluye analisis de casos y aplicacion del
conocimiento en contextos simulados.

Enfoque Pedagégico
. Nota inicial:

¢ Puede una teoria de aprendizaje o enfoque pedagdgico abarcar la diversidad de factores involucrados
en los programas de capacitacion de la entidad? No. La caida de los grandes relatos modernos que
trataban de explicar el funcionamiento de lo social y lo psicoldgico, ha dado paso al reconocimiento de
las teorias como narrativas histéricamente situadas, al uso pragmatico de enfoques, a la identificacién de
principios comunes y a una contextualizacion de todo saber en funcidon de las necesidades de los
espacios locales.
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Esta postura posmoderna salva a este apartado de entrar en selvas estériles de discusion del grado de
verdad tedrica sin contemplar lo mas importante: articular nuestros recursos y acciones para facilitar
aprendizajes en los servidores. En otras palabras, se asume una postura pragmatica donde la teoria
seleccionada esta al servicio del disefio y desarrollo de programas de formacién y capacitacion
pertinentes y utiles para la entidad. Es una verdad al servicio de propositos sociales e institucionales.

Esta postura pragmatica no significa cambiar constantemente las apuestas o aceptar una actitud de “todo
vale”. El universo de conceptos se circunscribe a cuerpos conceptuales empiricamente validados y
académicamente soportados que dan respuesta efectiva al aprendizaje de adultos en contextos
organizacionales.

Como bien afirma Morin, “el conocimiento es navegar en un océano de incertidumbres a través de
archipiélagos de certezas” (p. 43). Este apartado es un archipiélago de certeza para orientar las acciones
de capacitacién y formacion.

1. Educacioén Tradicional

La UNESCO, describe cinco presupuestos de la educacion tradicional como producto de los modelos
propios de la primera revolucién industrial. El enfoque pedagdgico que asume el presente PIC pretende
superar estas concepciones tradicionales que limitan los alcances y posibilidades de la accion creativa
de educar. Los supuestos del enfoque tradicional son los siguientes:

1. Aprender es dificil

La dimension ludica, la construccion de espacios comodos y tranquilos y el disfrute en el proceso son
sefales negativas de una educacién de buena calidad. La seriedad en los espacios de capacitacion es
simbolo inequivoco de que las cosas se estan haciendo bien.

2. Para aprender es importante centrarse en el déficit

La meta de los programas de aprendizaje es descubrir “lo que hace falta”, cubrir brechas e identificar
deficiencias en los estudiantes. La evaluacién a través de la calificacion aprobatoria es en si misma una
buena manera de fomentar el aprendizaje.

3. “El aprendizaje es un proceso de transferencia y recepcién de informacion”

El rol de los estudiantes es memorizar y/o reproducir lo que escuchan en las clases; o que comunica el
facilitador se concibe normalmente como la verdad. Este principio sitia al docente como centro del
proceso educativo.

4. El aprendizaje es un fenomeno individual y solitario.
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Los seres humanos aprenden mas y mejor cuando se plantean tareas o se desarrollan acciones para
desarrollar en solitario. La interaccion, el interaprendizaje y la construccion colectiva pasa a un segundo
plano (y ademas distrae).

5. El aprendizaje es un proceso lineal”

Los procedimientos, técnicas, herramientas y soluciones que se ensefian tienen una misma secuencia
l6gica. Los problemas tienen una unica forma de ser solucionados y normalmente es la que muestra el
docente.

6. El aprendizaje es un proceso racional

Lo afectivo y motivacional no determinan el aprendizaje. El proceso de ensefianza se debe enfocar en la
dimension racional de los seres humanos, puesto que es ésta la que promueve el desarrollo y la
productividad.

El presente PIC selecciona a los enfoques constructivista y construccionista social como ejes tedricos y
metodoldgicos que sientan las bases para superar los supuestos de la educacion tradicional. A
continuacion, se describen dichos enfoques bajo una misma sombrilla “constructivista”.

La generacion de conocimiento y de los procesos de aprendizaje puede ser entendida a partir de
diversas posturas, lo que implica que existen diferentes enfoques pedagdgicos vinculados al hecho
de aprender, como son:

Constructivismo y Socio Construccionismo

La bibliografia sobre el constructivismo es extensa: algunos enfoques son altamente bioldgicos, otros
se centran en principios y procesos de elaboracién del conocimiento desde el sujeto, hasta corrientes
que situan la historia y el contexto socio cultural como determinante en la configuracion de sujetos.

El constructivismo es una postura no mecanicista y no positivista del aprendizaje. Esto quiere decir
que se asume que la apropiacion del conocimiento no sucede por una simple comunicacion de
informacion o por una “abstraccion” de los fendmenos del entorno como una “copia o reflejo” de la
realidad. La realidad la construyen los sujetos activamente basadas en sistemas de creencias y
practicas derivadas de las posibilidades de su sistema nervioso, la biografia y las influencias
culturales.

El constructivismo asume, por tanto, que:

» El actor central del proceso educativo es el estudiante.
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» El objetivo del proceso educativo es el aprendizaje

» El estudiante es un sujeto activo, que construye el conocimiento (y no lo recibe pasivamente).

» EIl aprendizaje no ocurre aislado de las presiones, tensiones y factores politicos, culturales,
sociales.

« El aprendizaje se fomenta cuando los estudiantes.

En términos didacticos (estrategias, técnicas y actividades de ensefianza), una postura constructivista
implica que el aprendizaje se promueve cuando:
1. Se basa en situaciones reales, problemas cotidianos, retos significativos para la realidad de los
servidores.
2. Los conocimientos previos de los servidores son activados.
3. Los nuevos conocimientos o habilidades se demuestran y no solamente se transmite
informacion acerca de ellos.
4. Se crean situaciones, retos o problemas para que los servidores apliquen los nuevos
conocimientos o habilidades.
5. Se invita o moviliza a los servidores a transferir y adaptar los nuevos conocimientos o
habilidades a su realidad laboral.

Superacion del modelo educativo tradicional

En contraposicion a los seis supuestos sobre la educacién tradicional, la postura constructivista y
socio construccionista asume los siguientes principios:
1. “Aprender es un proceso natural” (p. 23, Ibidem)

Los seres humanos estamos dispuestos a aprender. Nuestro sistema nervioso central tiene la
suficiente neuro plasticidad, como para modificar sus creencias y practicas. El rol del docente es
disefar ambientes de aprendizaje suficientemente atractivos, significativos e interesantes que
motiven a los estudiantes para aprender y desarrollarse integralmente. Se rescata la dimension
ludica y afectiva como motores de la apropiacion de conocimientos.

2. El aprendizaje se fomenta cuando se centra en el potencial (no solamente en el déficit)

Si bien es importante considerar aquello que es preciso mejorar o tener en mente las deficiencias o
brechas de capacitacion, la mirada debe ampliarse hacia aquello que si funciona, hacia las
capacidades, posibilidades y recursos de los estudiantes. Considerar su saber, experiencias y
diversidad de habilidades. El aprendizaje ocurre también desde una mirada apreciativa (ver enfoque
de capacidades, PNUD, Seccion: Lineamientos conceptuales).
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3. “El aprendizaje es un proceso activo, no pasivo” (p. 23, Ibidem)

Formar no es informar. El rol del docente no es “dictar clase”. Los cursos virtuales no son bibliotecas
de pdf. Los seres humanos aprenden cuando se les interpela, cuando se generan desequilibrios
cognitivos, cuando se les invita a pensar criticamente, cuando los conocimientos se aplican y se
prueban en la realidad, cuando se equivocan y se da la oportunidad de explorar.

El cerebro no es un dispositivo de captura de informacién sin filtro. El cerebro es un obrero que
construye activamente su realidad. Como es claro con las nuevas dinamicas de la Web 2.0, el ser
humano no solamente consume informacion, sino también la produce activa y colaborativamente.

4. El aprendizaje es un fendmeno interaccional y social

Sin cultura no hay aprendizaje. La inteligencia y el conocimiento estan distribuidos. Cada individuo
tiene algo por aprender y algo por ensefiar. Los servidores publicos han acumulado un saber valioso,
unas experiencias, que si se conectan y entrelazan dan origen a aprendizajes colectivos mayores y
cualitativamente superiores. En la interaccion las creencias se cuestionan, los paradigmas se
amplian y las miradas se diversifican. La interaccion social intencionada hacia el aprendizaje es una
via al desarrollo humano. Se dejan atras las visiones competitivas y se abren las puertas a la
cooperacion, a la colaboracion para el mutuo aprendizaje. El docente disefia ambientes que
promueven la interaccion y el inter - aprendizaje.
5.  El aprendizaje puede ser lineal y no lineal

Las actividades, los problemas y los métodos planteados en los espacios de aprendizaje pueden
tener una unica via de solucion o desarrollo; o no. La verdad es relativa, se pone en discusion. El
aprendizaje ocurre cuando se despierta la creatividad, la divergencia y la originalidad encaminada
a un mismo propésito. Para este fin, las relaciones ocurren de manera horizontal y dialogica. Todo
docente esta abierto a la critica, la conversacion y la construccion colectiva y creativa del
conocimiento.

6. El aprendizaje es un proceso racional, emocional y motivacional

La razon es solo una de varias dimensiones humanas. Los seres humanos no aprenden de manera
forzada. Sin motivacion, sin curiosidad o interés no hay aprendizajes profundos. Es necesario
involucrar el aspecto afectivo en el aprendizaje. Esto quiere decir que las capacitaciones deben
capturar el interés de los estudiantes a partir del disefio de ambientes creativos y de la construccién
de un sentido. Los sentidos se construyen al formular apuestas educativas cercanas a las
necesidades e intereses de los servidores, esto es, apuestas significativas y pertinentes.
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Asi pues, son estas las apuestas tedricas que orientan los programas educativos del presente PIC.
El objetivo de la entidad es disefiar, filtrar e implementar procesos de ensefianza altamente cercanos
a los principios mencionados en este apartado.

5.3.6.GLOSARIO

Aprendizaje organizacional: “El aprendizaje organizacional es la capacidad de las organizaciones de
crear, organizar y procesar informacion desde sus fuentes (individual, de equipo, organizacional e
interorganizacional), para generar nuevo conocimiento” (Barrera & amp; Sierra, 2014; en: DAFP, 2017).

Capacitacion: “Se entiende por capacitacion el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion,
dirigidos a prolongar y a complementar la educacién inicial mediante la generacién de conocimientos,
el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual
y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a la mejor prestacion de servicios
a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo personal integral. Esta definicion
comprende los procesos de formacion, entendidos como aquellos que tienen por objeto especifico
desarrollar y fortalecer una ética del servicio publico basada en los principios que rigen la funcién
administrativa” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Cognitivismo: “Teoria del aprendizaje que establece que el conocimiento se obtiene a través de la
adquisicion o reorganizacion de estructuras mentales complejas, es decir, procesos cognitivos, tales
como el pensamiento, la solucion de problemas, el lenguaje, la formacion de conceptos y el
procesamiento de la informacion” (Belloch, 2013).

Competencias laborales: Se consideran como el conjunto de valores, habilidades y conocimientos
que tienen como objetivo dar las herramientas al funcionario para desempefiarse de manera apropiada
en cualquier contexto organizacional. Articulacion de la educacion con el mundo productivo. (La
formacién en competencias laborales. Documento de Politica, Bogota, Colombia, 2003).

Conductismo: Es el aprendizaje medido en los cambios de las conductas observables que se logra
por la repeticion de patrones, es decir, de un condicionamiento que parte mas de las condiciones del
entorno o ambientales que de los elementos intrinsecos del aprendiz (Ertmer & amp; Newby, 1993).

Constructivismo: Teoria del aprendizaje que manifiesta que el individuo crea sus conocimientos a
partir de sus propias experiencias, estructuras previas y creencias, los que emplea para interpretar
objetos y eventos (Ertmer y Newby, 1993).
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Diagnéstico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional — DNAO: Consiste en identificar las
carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de los servidores publicos, que les permitan ejecutar
sus funciones o alcanzar las competencias que requiere el cargo (Reza, 2006).

Entrenamiento: “En el marco de gestion del recurso humano en el sector publico, el entrenamiento
es una modalidad de capacitacion que busca impartir la preparacion en el ejercicio de las funciones del
empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios. En el corto plazo, se orienta a
atender necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempeio del cargo, mediante el
desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata”. (Guia
metodolégica para la implementacion del plan nacional de formacion y capacitacion (PNFC. Funcion
Publica ESAP, 2017).

Para la Subred Norte, el entrenamiento en el puesto de trabajo corresponde al proceso al cual se
vincula el nuevo funcionario y queda registrado en los formatos que se disponga.

Formacion: “En los términos de este Plan, se entiende la formacién como el proceso encaminado a
facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes, habilidades y conductas, en sus
dimensiones: ética, creativa, comunicativa, critica, sensorial, emocional e intelectual”. (Guia
metodoldgica para la implementacion del plan nacional de formacién y capacitacion (PNFC). Funcién
Publica ESAP, 2017).

Gestion del conocimiento: “Es reconocer y gobernar todas aquellas actividades y elementos de
apoyo que resultan esenciales para poder atribuir a la organizacion y a sus integrantes la capacidad
de aprender y que, al actuar como facilitadores, afectan al funcionamiento eficiente de los sistemas de
aprendizaje y, por ende, al valor de la organizacion en el mercado” (Riquelme, Cravero & amp;
Saavedra, 2008).

Modelo Integrado de Planeacion y Gestion: Es un marco de referencia que permite dirigir, evaluar y
controlar la gestion institucional de las entidades publicas en términos de calidad e integridad del
servicio (valores), con el fin de que entreguen resultados que atiendan y resuelvan las necesidades y
problemas de los ciudadanos (generacién de valor publico) (Gobierno de Colombia, 2017).

Servidor publico: “Toda persona natural que presta sus servicios como miembro de corporaciones
publicas, empleados o trabajadores del Estado y de sus entidades descentralizadas territorialmente y
por servicios. Sus funciones y responsabilidades estan determinadas por la Constitucion, las leyes y
normas que rigen al pais”. (Constitucion Politica, 1991).
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Sistema Nacional de Capacitacion: “De acuerdo con el Decreto Ley 1567 de 1998, se entiende como
‘el conjunto coherente de politicas, planes, disposiciones legales, organismos, escuelas de
capacitacion, dependencias y recursos organizados con el propésito comun de generar en las
entidades y en los empleados del Estado una mayor capacidad de aprendizaje y de accion, en funcion
de lograr la eficiencia y la eficacia de la administracion, actuando para ello de manera coordinada y con
unidad de criterios.” (Decreto Ley 1567, 1998, Art. 4).

Valor publico: Es la estrategia mediante la cual el Estado produce bienes y servicios teniendo en
cuenta la participacion de los ciudadanos, ya que a partir de esta interaccién se identifican las
necesidades sociales y se reconoce a cada uno de los miembros de la comunidad como sujetos de
derecho. Prestar un servicio implica hacerlo de forma eficiente, eficaz y efectiva pues se tiene en cuenta
las demandas y expectativas de la ciudadania (Centro para el Desarrollo Democratico, 2012; Morales,
2016). Arbonies, A. &amp; Calzada, |. (2007). El poder del conocimiento tacito: por encima del
aprendizaje organizacional. Intangible Capital, (4), 296-312.

5.3.7. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION 2023

Caracterizacion de la Poblacion. Los instrumentos para establecer las necesidades de capacitacion,
estan dirigidos a todos los funcionarios y colaboradores de la Subred Integrada de Servicios de Salud
Norte E.S.E, de los diferentes niveles jerarquicos, tipo de vinculacion, perfil, area misional y de gestiéon y
unidad de servicios de salud.

Metodologia. Se utiliza una metodologia de tipo investigativa, usando técnicas de tipo cuantitativa y
cualitativa.

Instrumento de Recoleccion de datos. Disefiado por la entidad: Encuesta virtual a través de los
diferentes cursos ofertados en plataforma Moodle Quirdn de la entidad. Formato de identificacion de
necesidades de capacitacion:

* Formulario virtual o fisico: Recoleccion de informacién y datos por medio de encuesta de
pregunta cerrada.
+ Base de datos encuesta: consolidado de respuesta del formulario virtual, organizado segun los
ejes tematicos de asociacion.
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Insumos Utilizados. A continuacion, se detallan los insumos utilizados para la ejecucién y realizacion de
Plan Instruccional de capacitacion (PIC):

¢ Procesos y procedimientos: “Desde el area de desarrollo y bienestar se entrega formato de
identificacion de necesidades el cual aportara a la construccion del Plan Institucional de
Capacitacion (PIC). El formato de identificacion se entregara a mas tarde el 02 de enero del afio
que inicia. Los Gerentes / directores/ jefes y/o lideres de proceso deben reportar anualmente
las necesidades de capacitacion identificadas en sus empleados mediante el formato “Formato
identificacion de necesidades de capacitacion”. Se debera tener en cuenta que solo se
agregaran al formato de identificacion de necesidades aquellos procesos formativos que
superen 1 hora de duracion, los cuales seran considerados como capacitaciones”. (Instructivo
capacitacion y desarrollo Subred Integrada de Servicios de Salud Norte,2021)

e Consolidacion identificacion de necesidades (competencias, desempefo o clima
organizacional):

Desarrollo y Bienestar consolida la informacion enviada anualmente por cualquiera de las
fuentes relacionadas, con el fin de que se prioricen las capacitaciones que se realizaran durante
el afo en curso, esta priorizacion debe realizarse en el primer mes del ano. Se deberan
categorizar de acuerdo a los ejes tematicos y ejes de acreditacion segun se mencionan a
continuacion:

Ejes Funcioén publica:
Eje 1. Gestion del conocimiento y la innovacion
Eje 2. Creacion de valor publico
Eje 3. Transformacion digital
Eje 4. Probidad y ética de lo publico

Ejes de Acreditacion:

- Atencion Centrada en el Usuario

- Gestioén Clinica Excelente y Segura
- Humanizacion de la Atencion

- Gestién del Riesgo

- Gestién de la Tecnologia

- Transformacion Cultural

- Responsabilidad Social
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Encuesta virtual Moodle Quirédn: Se establece encuesta virtual en la plataforma Moodle, donde se
tiene como objetivo evaluar la percepcion y nivel de conocimiento adquirido, adicional se reflejan los
intereses asociados a capacitacion de los funcionarios y colaboradores de la institucion.

- ¢Acepto la politica de tratamiento de datos?

- ¢ Cual considera usted que fue el nivel de conocimiento que adquirid con los contenidos de la
capacitacion?

- ¢ En qué nivel califica la claridad con que fueron presentados los temas del curso?

- ¢En qué nivel considera que las actividades propuestas en el curso, le ayudaron a comprender
mejor los contenidos del curso?

- Califique los contenidos de la capacitacion, segun el nivel de aporte a las funciones o actividades
que actualmente desarrolla

- ¢Cudles son las necesidades de capacitacion identificadas por usted para el desarrollo de sus
actividades?

- ¢ Qué tipo de modalidad de capacitacion?

Analisis de Resultados

¢ Como proceso la Informacion? Para el analisis de la informacion se hizo consolidado de las
respuestas a la encuesta virtual disponible en cada uno de los cursos de la plataforma Moodle Quirén
de la entidad, segregando por grupos de tematicas segun los objetivos de la capacitacién; se realizé
ademas la revisién de los diferentes insumos con lo que cuenta la entidad y que permiten identificar los
aspectos a fortalecer en el talento humano para la prestacion de servicios de calidad, acordes con la
plataforma estratégica de la Subred Integrada de Salud Norte E.S.E.

Principales Resultados Obtenidos
Encuesta virtual Moodle Quirén. En total se obtuvieron 11078 respuestas en los 212 cursos
publicados durante el 2021; los funcionarios y colaboradores de prestacion de servicios, tenian la

posibilidad de sefialar uno o varios de los siguientes ejes tematicos:

Necesidades de capacitacion — Encuestas Moodle Quirén

OPCIONES No. RESPUESTAS PORCENTAJE
Actualizaciéon Guias y Protocolos 7705 18.1%
Seguridad y Salud en el Trabajo 3889 9.1%
Gestion del Riesgo 3668 8.6%
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Derechos Humanos 3611 8.5%
Idiomas 3046 7.2%
Contratacion Publica y Normatividad 2972 7.0%
Gestion Tecnologias de la Informacién 2592 6.1%
Cultura Organizacional 2432 5.7%
Servicio al Ciudadano 2393 5.6%
Innovacion 2274 5.3%
Sostenibilidad Ambiental 2214 5.2%
Gestion Documental 1742 4.1%
Participacion Ciudadana 1724 4.0%
Buen Gobierno 1259 3.0%
Gobierno en linea 1067 2.5%
TOTAL 42.588 100%

Fuente: Tomado de la Encuesta de satisfaccion de necesidades 2022.
* Participaciones: en promedio un funcionario o colaborador desarrolla aproximadamente tres cursos durante la vigencia

Necesidades de capacitacion — Encuestas Moodle Quirdn

NECESIDADES DE CAPACITACION
2023

\
) D_
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Fuente: Encuesta de satisfaccion de necesidades 2022.
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Como lo muestra la tabla, las necesidades identificadas con mayor numero de respuestas son
Actualizacion de guia y protocolos con el 18% de las respuestas (n=7705), la cual recoge por misionalidad
la diversidad de temas relacionados con la norma vigente en salud y donde dentro de las actividades de
capacitacion para dar respuesta, se priorizan cursos en rutas de atencidén a violencia, poblacion
diferencial, en salud mental, donacion y trasplantes, bioseguridad, soporte vital basico y avanzado, por
nombrar algunos dentro de la Resolucion 3100 del 2019; seguida de Seguridad y Salud en el Trabajo con
el 9.1% (n=3889), para la cual se dara respuesta con capacitaciones en atencion psicosocial, proteccion
radioldgica, prevencion de desordenes musculoesqueléticos, segun oferta interna y alianzas externas,
como las dispuestas en actividades distritales del modulo del SIDEAP y de diferentes entidades publicas
y privadas.

A continuacién, se detallan los datos demograficos asociados a la identificacion de necesidades, segun
participaciones en la encuesta durante la vigencia 2022.

Direcciones/Oficinas/Procesos

OPCIONES No. RESPUESTAS
Direccion Servicios Hospitalarios 6282
Direccion Servicios Complementarios 2798
Direccion Gestién del Riesgo en Salud 2749
Direccién Servicios Ambulatorios 1824
Direccion Servicios de Urgencias 1544
Oficina de Calidad 117
Direccién Gestién del Talento Humano 69
Oficina Participacion Comunitaria y Servicio al Ciudadano 64
Direccién Financiera 49
Direcciéon Administrativa 31
Subgerencia Prestacion de Servicios de Salud 11
Oficina de Sistemas de Informacion —TIC 8
Oficina Gestion del Conocimiento 7
Junta Directiva 6
Oficina Control Interno Disciplinario 3
Oficina Asesora de Desarrollo Institucional 3
Oficina de Mercadeo 1
Oficina de Control Interno 1
Oficina de Comunicaciones 1
TOTAL 15.568
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Fuente: Encuesta de identificacion de necesidades Moodle Quirén 2022.

Direcciones/Oficinas

Direcciones / Oficinas
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Calidad

Talento Humano
Financiera
Administrativa
Subgerencia
Junta Directiva
Mercadeo
Control Interno
Comunicaciones

Servicios Complementari
Gestion del Riesgo en Salud

Servicios Ambulatori
Servicios de Urgencias
Participacion Comunitaria y..
Sistemas de Informacién —TIC
Gestion del Conocimiento
Control Interno Disciplinario
Desarrollo Institucional

Fuente: Encuesta de identificacion de necesidades Moodle Quirén 2022.

Como se muestra en la tabla, el mayor numero de participaciones en la encuesta de identificacion de
necesidades, segun el area funcional, fue de la Direccion de Servicios Hospitalarios, la cual corresponde
al 40% (n=6282), seguida de las Direcciones de Servicios Complementarios y Direccién de Gestién del
Riesgo en Salud, con el 18% de las participaciones.

Nivel Jerarquico Nivel Jerarquico

Nivel Jerarquico No. respuestas NIVEL JERARQUICO
Profesional 8141
Asistencial/Auxiliar 6494

Técnico/Tecnologo 921

Directivo 6 . ‘ Asistencial/
Junta Directiva 5 Pro;?"y:nal A:;"I;? d
Asesor 1

Total respuestas 15.568

Fuente: Encuesta de identificacion de necesidades Moodle Quirén 2022.
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En la tabla, se muestra que el mayor numero de participaciones en capacitacion durante la vigencia
2022, es del talento humano profesional con el 52% (n=8141), seguida por asistencial/auxiliar con el
42% (n=6494)

Segun sexo Segun sexo
Sexo No. respuestas SEGUN SEXO
Mujer 12385
Hombre 3183 — y
Total respuestas 15.568 \ )
Mujer

Fuente: Encuesta de identificacion de necesidades
Moodle Quirén 2022.

80%

En cuanto a la variable de sexo, para las participaciones en la identificacion de necesidades durante la
vigencia 2022, la mayoria fue de talento humano del sexo mujer y corresponde al 80% de las personas
que respondieron la encuesta (n=12385).

Tipo de vinculacion Tipo de vinculacion

Tipo vinculacién No. respuestas TIPO DE VINCULACION
Contratista - OPS 10952
Carrera Administrativa 4352
Provisional 172 O Carrera
Periodo fijO 60 Cor;tcr)a‘;gsta Administrativa...
Trabajador Oficial 16
Libre Nombramiento 9
Junta Directiva 6
Docente 1
Total respuestas 15.568

Fuente: Encuesta de identificacion de necesidades Moodle Quirén 2022.

La tabla 6, muestra que, segun tipo de vinculacion, la mayoria de las participaciones fue de talento
humano contratista, la cual corresponde al 70% (n=10952), seguida del personal de Carrera
Administrativa con el 28% de las participaciones (n=4352)

5.3.8.ENCUESTA DE NECESIDADES ESPECIFICAS POR AREAS FUNCIONALES

En la encuesta se recibieron nueve (9) respuestas desde la Gerencia, Direcciones y Lideres, las cuales
se consolidan y constituyen uno de los insumos para la identificacion de necesidades y gestion de
respuesta dentro del Plan Institucional de Capacitacion vigencia 2023.
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Necesidades especificas por areas funcionales

ArealServicio

Servicio de Pediatria — Direccion de Servicios
Hospitalarios

Necesidad 1.

Proceso critico

Uso racional de antibidticos

Tema de capacitacion

Interpretacion de antibiograma, y uso racional de
antibiéticos

Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Lectura correcta de antibiograma, uso racional de
antibiéticos

Tipo de conocimiento

Conocimientos especializados

Lectura correcta de antibiograma, uso racional de
antibiéticos, lectura de guias de manejo

Eje de Acreditacion

Gestion Clinica Excelente y Segura

Eje de Formacién

Eje 1: Gestién del conocimiento y la Innovacion

Modalidad Virtual
Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico) Médicos pediatras y médicos hospitalarios
Poblacion beneficiaria (cantidad) 50

Necesidad 2.

Proceso critico

Lectura de guias de manejo para plan de mejoramiento

Tema de capacitacion

Lectura de guias de manejo de diversas patologias con
evaluacion de guias

ArealServicio

Servicio de Pediatria — Direccion de Servicios
Hospitalarios

Necesidad 2.

Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Adecuado manejo con base en las guias de manejo para
plan de mejora

Tipo de conocimiento

Conocimientos especializados

Leer guias de manejo para plan de mejoramiento

Eje de Acreditacion

Gestion Clinica Excelente y Segura

Eje de Formacién

Eje 1: Gestion del conocimiento y la Innovacion

Modalidad Virtual
Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico) Médicos pediatras y médicos hospitalarios
Poblacion beneficiaria (cantidad) 50

ArealServicio

Servicio de Imagenes diagnosticas — Direccion de
Servicios Complementarios

Necesidad 1.

Proceso critico

Radio proteccion

Tema de capacitacion

Radio proteccion

Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Conocimiento de normas y rutas de atencion

Tipo de conocimiento

Conocimientos especializados

Resolucién 482 y 3100

Eje de Acreditacion

Atencion Centrada en el Usuario
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Eje de Formacién

Eje 1: Gestion del conocimiento y la Innovacion

Modalidad

Virtual

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Auxiliares, Tecnologos y Médicos Radidlogos

Poblacion beneficiaria (cantidad)

150

Necesidad 2.

Proceso critico

Radiaciones ionizantes

Tema de capacitacion

Radiaciones ionizantes

Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Conocimiento de la norma

Tipo de conocimiento

Conocimientos especializados

Resolucién 482 y Resolucion 5095

Eje de Acreditacion

Gestioén Clinica Excelente y Segura

Eje de Formacién

Eje 1: Gestion del conocimiento y la Innovacion

Modalidad

Virtual

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Auxiliares, Tecnologos y Médicos Radidlogos

Poblacion beneficiaria (cantidad)

150

ArealServicio

Gerencia de la ES.E.

Necesidad 1.

Proceso critico

Urgencias

Tema de capacitacion

Soporte vital avanzado

Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Competencias para aplicar reanimacion avanzada en los
servicios de urgencias

ArealServicio

Gerencia de la ES.E.

Necesidad 1.

Tipo de conocimiento

Conocimientos especificos

RCP Avanzada, Manejo de Medicamentos RCP

Eje de Acreditacion

Gestion Clinica Excelente y Segura

Eje de Formacién

Eje 1: Gestion del conocimiento y la Innovacion

Modalidad

Presencial

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Profesionales de la salud

Poblacion beneficiaria (cantidad)

>150

Necesidad 2.

Proceso critico

Procesos misionales

Tema de capacitacion

Acreditacion

Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Afianzar conocimientos frente al proceso de Acreditacion

Tipo de conocimiento

Conocimientos especificos

Estructura Proceso de Acreditacion, Estandares de
Acreditacion, Cliente Asistencial

Eje de Acreditacion

Gestioén Clinica Excelente y Segura

Eje de Formacién

Eje 1: Gestion del conocimiento y la Innovacion

Modalidad

Virtual

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Todos los perfiles de las sedes a acreditar

Poblacion beneficiaria (cantidad)

>150

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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ArealServicio

Gestion pre transfusional

Necesidad 1.

Proceso critico

Seguridad del Paciente — Oficina de Calidad

Tema de capacitacion

Transfusion sanguinea

Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Mejorar la competencia en temas de transfusion
sanguinea para el personal del servicio

Tipo de conocimiento

Conocimientos especificos

Conocimientos especializados en el tema

Eje de Acreditacion

Gestion del Riesgo

Eje de Formacién

Eje 1: Gestion del conocimiento y la Innovacion

Modalidad

Presencial

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Bacteridlogos, Médicos

Poblacion beneficiaria (cantidad)

50

ArealServicio

Talento Humano

Necesidad 1.

Proceso critico

Apoyo

Tema de capacitacion

Liderazgo transformador y dinamizador

Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Lograr una transformacion cultural en las areas misionales
especialmente

Tipo de conocimiento

Conocimientos especializados

Transformacion Cultural, Gestion del cambio, compromiso
institucional

ArealServicio

Talento Humano

Necesidad 1.

Eje de Acreditacion

Transformacion Cultural

Eje de Formacién

Eje 2. Creacion de Valor Publico

Modalidad Presencial
Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico) Directivos, Lideres
Poblacién beneficiaria (cantidad) 150

Necesidad 2.

Proceso critico

Planeacion, ejecucién y resultados

Tema de capacitacion

Optimizacion de los recursos TIC

Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Identificar y apropiar técnicas de planeacion y seguimiento
en los diferentes procesos

Tipo de conocimiento

Conocimientos especializados

Herramientas TIC, técnicas de seguimiento, cuadro de
mando

Eje de Acreditacion

Gestion del Riesgo

Eje de Formacién

Eje 1: Gestion del conocimiento y la Innovacion

Modalidad

Virtual

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Directivos, Lideres

Poblacion beneficiaria (cantidad)

150

ArealServicio

Contabilidad — Direccion Financiera

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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Necesidad 1.

Proceso critico

Causacion y liquidacion de impuestos

Tema de capacitacion

Actualizacion tributaria — Reforma 2022

Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Conocer la aplicacion de la normatividad

Tipo de conocimiento

Conocimientos especificos

Causacioén de impuestos, liquidacion declaraciones
tributarias

Eje de Acreditacion

Gestion del Riesgo

Eje de Formacién

Eje 1: Gestion del conocimiento y la Innovacion

Modalidad

Virtual

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Personal de contabilidad, cuentas por pagar y costos

Poblacion beneficiaria (cantidad)

50

ArealServicio

Subgerencia de Prestacién de Servicios de Salud

Necesidad 1.

Proceso critico

Misionales

Tema de capacitacion

Curso cumplimiento habilitacion, Seguridad al paciente,
atencion humanizada,

Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Desarrollo de conocimiento y fortalecimiento de
competencias

Tipo de conocimiento

Conocimientos especificos

ACLS, Administracion de medicamentos

Eje de Acreditacion

Atencion Centrada en el Usuario

Eje de Formacién

Eje 1: Gestion del conocimiento y la Innovacion

Modalidad

Virtual

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Auxiliar, técnico, profesional, especializado

Poblacion beneficiaria (cantidad)

>150

ArealServicio

Servicios Quirdrgicos

Necesidad 1.

Proceso critico

Registros clinicos

Tema de capacitacion

Historia clinica, consentimiento informado, paquete
instruccional Cirugia Segura

Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Adherencia a procesos prioritarios del servicio

Tipo de conocimiento

Conocimientos especializados

Registros clinicos, Cirugia Segura (paradas seguras)

Eje de Acreditacion

Gestioén Clinica Excelente y Segura

Eje de Formacién

Eje 4: probidad y ética de lo publico

Modalidad

B - learning

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Equipo quirurgico (especialistas, subespecialistas,
instrumentador, enfermeria, biomédicos, etc.)

Poblacion beneficiaria (cantidad)

>150

Necesidad 2.

Proceso critico

Registros clinicos

Tema de capacitacion

Normatividad HC, formatos y documentos del servicio

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Conocer la normatividad y generar adherencia a procesos
prioritarios

Tipo de conocimiento

Conocimientos especificos

Recibo y entrega de turnos, paquetes instruccionales del
servicio

Eje de Acreditacion

Gestioén Clinica Excelente y Segura

Eje de Formacién

Eje 2. Creacion de Valor Publico

Modalidad

B - learning

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Equipo quirurgico (especialistas, subespecialistas,
instrumentador, enfermeria, biomédicos, etc.)

Poblacion beneficiaria (cantidad)

>150

ArealServicio

Gestion del riesgo — Ruta materno perinatal

Necesidad 1.

Proceso critico

Atencion humanizada

Tema de capacitacion

Sensibilizacién a colaboradores en trato humanizado

Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Generar habilidades de escucha e informacion para las
familias que consultan en la Subred Norte

Tipo de conocimiento

Conocimientos esenciales

Buen trato

Eje de Acreditacion

Humanizacioén de la Atencion

Eje de Formacién

Eje 4: probidad y ética de lo publico

Modalidad

Presencial

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Personal de apoyo (seguridad, facturadores, y atencion)
auxiliares, enfermeras y médicos, especialistas

ArealServicio

Gestion del riesgo — Ruta materno perinatal

Necesidad 1.

Poblacion beneficiaria (cantidad)

50

Necesidad 2.

Proceso critico

Adherencia a guias de atencién

Tema de capacitacion

Ruta materno perinatal

Conjunto de aprendizajes que se espera
que alcancen los participantes

Identificar las actividades en la ruta de atencién

Tipo de conocimiento

Conocimientos especificos

Ruta materno perinatal (ingreso a control prenatal e
Interrupcion voluntaria del embarazo)

Eje de Acreditacion

Gestion del Riesgo

Eje de Formacién

Eje 2. Creacion de Valor Publico

Modalidad

Virtual

Dirigido a (perfil y/o nivel jerarquico)

Todos los profesionales y colaboradores que intervienen
en la ruta materno perinatal

Poblacion beneficiaria (cantidad)

>150

Rutas de creacién de valor

La tltima version de cada documento
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La politica de Gestion Estratégica del Talento Humano incluye Rutas de Creacion de Valor para
enmarcar las acciones previstas en el Plan de Accion, entendidas como agrupaciones tematicas que
permiten impactar en aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la GETH. Se puede
plantean todas estas Rutas de valor que generen un proceso estructurado eficaz y efectivo de Gestion
Estratégica del Talento Humano.

Desde la Funcion Publica se plantea la direccién de las rutas valor con el fin de contribuir desde el Plan

Institucional de Capacitacion a la implementacion y trazabilidad de estas, de esta manera dar

cumplimiento a los criterios establecidos en MIPG y contribuir al desarrollo de capacidades y habilidades

para los servidores publicos, permitiendo a su vez abarcar los items establecidos dentro de las

diferentes rutas. Para el 2022, se plantean tematicas asociadas al de desarrollo de competencias

técnicas y humanas abarcando asi las siguientes rutas de valor:

Ruta de la Felicidad: La felicidad nos hace productivos

v" Ruta de la Crecimiento: Liderando Talento

v" Ruta del servicio: Implementar una cultura basada en el servicio

v Ruta de la Calidad: La cultura de hacer siempre las cosas bien [ Ruta de analisis de datos:
Conociendo el Talento

Para el 2023 se propone discriminar y categorizar en el 2023 - | las diversas capacitaciones asociadas
a las rutas de valor, generando un analisis de datos a través de los métodos evaluativos, con el de
detectar el cubrimiento asociado cada una de las rutas, identificando tanto los intereses de los
servidores como el cubrimiento de la institucién.

5.3.9.EJECUCION

Se establece un cronograma a mensual donde se especifica los procesos formaticos a desarrollar para
la institucion.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada
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Presupuesto. El presupuesto definido para este PIC conforme a la disponibilidad presupuestal del Plan
Anual de Adquisiciones.

Indicadores de Gestion

El Indicador de Eficiencia refleja el uso racional de los recursos disponibles en la consecucion de un
producto o resultado; permite valorar cumplimiento de actividades previstas, tiempo de ejecucion,
presupuesto ejecutado y costos, insumos y tiempos utilizados en el disefio y desarrollo del plan. A través
de indicadores de eficiencia se le hace seguimiento a la formulacion y ejecucién del PIC.

El Indicador de Eficacia refleja el logro de los atributos del producto que satisface las necesidades,
deseos y demandas de los usuarios. La eficacia se refiere al grado de cumplimiento de los objetivos
planteados. Permite valorar si los objetivos programados se cumplieron y la cobertura. Los indicadores
de eficacia permiten medir los resultados del PIC y de los programas institucionales de

aprendizaje.

El Indicador de Efectividad refleja la medida del impacto de los cambios que se producen en la situacion
inicial existente luego de la entrega del producto o servicio. El indicador de efectividad mide los cambios
que se generan en la organizacién, como consecuencia del uso de las competencias que los participantes
han adquirido a través de la Capacitacion.

Tipo Nombre
Indicador Indicador Objetivo Férmula
Ejecucion PIC | Indicador de Determinar el porcentaje de IC=Numero de actividades
cumplimiento cumplimiento y avance en el plan de de capacitacion
(IC) capacitacion desarrolladas/nimero de
actividades de
capacitaciones programadas en
el PIC*100
Cobertura PIC | Indicador de Determinar el porcentaje de ICG = Numero de personas
Cobertura colaboradores que ingresan a la Subred | capacitadas/Numero total de
General (ICG) Integrada de Servicios de Salud Norte personas convocadas*100
E.S.E., los cuales realizan el curso
virtual de induccion, con el fin de
conocer, facilitar y fortalecer su
reconocimiento y apropiacién de la
plataforma estratégica, procesos, y
demas programas Institucionales.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada
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Satisfaccion Indicador de Determinar el nivel de satisfaccion de los | NS = Numero de
PIC satisfaccion funcionarios con la valoraciones
capacitacion/formacion positivas/total
a. Bajo valoraciones*100
b. Medio
b. Alto
C. Muy Alto

El seguimiento a los indicadores constituye una herramienta para el DNAO del siguiente periodo, ya que
el aprendizaje es un proceso continuo que permite mejorar la gestién institucional.

(Guia Metodolégica para la Implementacion del Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion
(PNFC): Profesionalizacion y Desarrollo de los Servidores Publicos- Funcion Publica 2017)

Mecanismos de Socializacion del PIC y del Plan de Accion

- Publicacion del Plan Institucional de Capacitacion PIC en los medios digitales de la entidad en
articulacion con la oficina de Comunicaciones, pagina de la Subred Integrada de Servicios de
Salud Norte E.S.E, Boletin Noticias al Dia.

- Socializacion mediante la Plataforma de Capacitacion Moodle Quirdn.

- Envio de informacion a Directivos y Lideres para divulgacion a sus equipos de trabajo.

5.3.10. CRONOGRAMA

Cronograma PIC 2023. Sujeto a modificaciones segun necesidades a lo largo de la vigencia, como:
solicitudes de las diferentes areas funcionales, nueva oferta externa de capacitaciones, auditorias
internas y externas, actualizaciones normativas.

EJE
=2 ACREDI e el TEMA Llele) s ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC
TEMATICO - CION LIDAD
TACION
Induccién
Eje 4. Contratacion Publica
Erpbldad y Transformacion De Gestion | Y Norma_t!wdad, Virtual
Etica de lo cultura Planeacion
Publico Estratégica, Vision
Estratégica
Eje 1.
Gestion Gestion Clinica Atencidn integral a
Conocimiento | Excelente y Misional victimas de violencia | Virtual
yla Segura sexual
Innovacion
Eje 1.
Gestion - ” Plan Institucional de
Conocimiento Res_ponsabllldad De Qgstlon Gestion Ambiental — | Virtual
Social y Misional
yla PIGA
Innovacién

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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Eje 4.
Probidad y . De Gestion | Comunicacion -
4 Etica de lo Humanizacion y Misional Asertiva Virtual
Publico
Eje 1.
Gestlo_n . Transformacion | De Gestién | Sistema Unico de .
5 | Conocimiento . I Virtual
yla cultura y Misional Acreditacion
Innovacion
Eje 1.
Gestion Gestion Clinica Procesamiento
6 | Conocimiento | Excelente y Misional o Virtual
Estéril
yla Segura
Innovacion
Eje 1.
Gestion Atencién Medicina de la
7 | Conocimiento | Centrada en el Misional Donacién con fines | Virtual
yla Usuario de Trasplante
Innovacion
Eje 1.
Gestion Gestion Clinica ” .
8 | Conocimiento | Excelente y De _Gfestlon Seg_undad del Virtual
y Misional Paciente
yla Segura
Innovacion
Eje 1.
Gestion . ”
9 | Conocimiento Transformacién | De Qgstlon Teletrabajo Virtual
yla Cultural y Misional
Innovacion
Eje 4.
10 Probidad y Transformacion | De Gestién | Responsabilidad Virtual
Etica de lo Cultural y Misional Disciplinaria
Publico
Eje 1.
Gestion Gestion Clinica
11 | Conocimiento | Excelente y Misional Soporte Vital Basico | Virtual
yla Segura
Innovacion
N =2 A(I:EI‘QIEDI e el TEMA [ole) MAR | ABR | MAY
°- | TEMATICO TACIO CION LIDAD
CION
Eje 1.
Gestion Gestion Clinica Proteccién y
12 | Conocimiento | Excelente y Misional Seguridad Virtual
yla Segura Radioldgica
Innovacion
Eje 1.', - Subsistema Interno
Gestion Atencién ” s
13 | Conocimiento | Centrada en el De _Gfestlon de Gestion Virtual
yla Usuario y Misional Docgmental y
1 ” Archivo - SIGA
nnovacién
Eje 1.
Gestion Atencién Promocion en Salud
14 | Conocimiento | Centrada en el Misional Mental y Atencién Virtual
yla Usuario Psicosocial
Innovacion
Eje 1.
Gestion . ” Acoso Laboral
15 | Conocimiento Eransformamon De _Gfestlon Acoso Sexual Y Virtual
ultural y Misional
yla Laboral
Innovacién
Eje 1.
Gestion Gestion Clinica
16 | Conocimiento | Excelente y Misional Guias de Salud Oral | Virtual
yla Segura
Innovacién

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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Eje 1.
Gestion Atencién Registro v Maneio
17 | Conocimiento | Centrada en el Misional gistro y aney Virtual
- en Historia Clinica
yla Usuario
Innovacion
Eje 1.
Gestion - ” Politica de
. Transformacion | De Gestion . .
18 | Conocimiento . Integridad y Presencial
cultura y Misional . .
yla Conflicto de Interés
Innovacion
Eje 1. ”
Gestion Atencién (P)Legzg-cﬂge
19 | Conocimiento | Centrada en el Misional 1as: - Virtual
. respetuoso, calido y
yla Usuario ; .
” actitud de servicio
Innovacion
Eje 1.
Gestion Atencién Maneio paciente
20 | Conocimiento | Centrada en el Misional jop Virtual
. agresivo
yla Usuario
Innovacion
Eje 1.
Gestion Atencién
21 | Conocimiento | Centrada en el Misional Manejo del Duelo Virtual
yla Usuario
Innovacion
Eje 1.
Gestion Atencién Prevencion de
22 | Conocimiento | Centrada en el Misional Desordenes Virtual
yla Usuario Musculoesqueléticos
Innovacion
Eje 1.
Gestion Gestion Clinica Gestion del
23 | Conocimiento | Excelente y Ri Bioseguridad Virtual
iesgo
yla Segura
Innovacion
Eje 1.
Gestion Atencién Atencién diferencial
24 | Conocimiento | Centrada en el Misional en salud a pueblos Virtual
yla Usuario étnicos
Innovacion
Eje 2. Transformacion | De Gestion Fortalecimiento al
25 | Creacion de cultura Misional Servidor Publico - Virtual
Valor Publico Y DASCD
Eje 1.
Gestion Gestion Clinica - Fortalecimiento al
. Gestion del .
26 | Conocimiento | Excelente y Riesa0 personal de salud - | Virtual
yla Segura g CDEIS
Innovacion
Eje 1.
Gestion Gestion Clinica Soporte Vital
27 | Conocimiento | Excelente y Misional P Virtual
Avanzado
yla Segura
Innovacion

5.4. PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS INSTITUCIONALES

5.4.1. INTRODUCCION

El sistema de estimulos para los servidores publicos se enmarca en una légica orientada a maximizar la
eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de estos. Asi lo establece el Decreto-Ley 1567 de 1998,
que define el marco normativo para la elaboracion de politicas, planes y programas que fortalezcan el

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada
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desempefo de las labores y el cumplimiento efectivo de los resultados institucionales; asi como lo
desarrollado posteriormente en los Decretos 1083 de 2015 y 648 de 2017.

El Plan de Incentivos Institucionales, contiene las acciones que se debe desarrollar al interior de la
Entidad para contar con un sistema de estimulos que efectivamente responda a las necesidades de los
funcionarios.

La Secretaria General de la Alcaldia Mayor de Bogota, D.C., con el propésito de impactar de manera
positiva el SER, ESTAR y HACER de su activo mas importante: el talento Humano y generar en él, sentido
de pertenencia con la Organizacion; asi, aportar en la transformacion de la politica de gestion estratégica
del recurso humano en la Entidad, posicionando la exigencia y la productividad como parte de la cultura
de lo publico, donde el bienestar y los incentivos estén asociados a los resultados individuales vy
colectivos, avanza en la implementacién de estrategias que permitan garantizar que el talento humano
esté motivado y sea competente, eficiente e innovador, no solo para ejercer adecuadamente su labor,
sino también para evolucionar y desarrollar la innovacidn que sea requerida para mantener e incrementar
su productividad y su capacidad de respuesta ante las crecientes demandas de los ciudadanos. Estamos
llamados a compatibilizar eficiencia y eficacia con igualdad de oportunidades, meritocracia, exigencia,
neutralidad y diversidad, caracteristicas paradigmaticas de las administraciones profesionales en una
democracia moderna.

Dado lo anterior la Direccion de Gestion del Talento Humano de la Subred Integrada de Servicios de
Salud Norte E.S.E., en linea con el Departamento de Desarrollo y Bienestar, tiene como propdsito mejorar
la calidad de vida laboral de los funcionarios entendiéndose ésta ultima como la existencia de un ambiente
con condiciones laborales percibidos por el talento humano institucional como satisfactorio y propicio para
su bienestar y desarrollo; lo anterior impacta positivamente tanto la productividad como las relaciones
interpersonales entre los servidores (as), de tal manera que permitan la satisfaccion de sus necesidades
para el desarrollo personal, profesional y organizacional.

Asi mismo, teniendo en cuenta que el recurso humano constituye el activo mas importante de cualquier
organizacion y su gerencia efectiva sera la clave para el éxito, y que el mismo dependera de la manera
como se implementen las politicas y los procedimientos en el manejo del talento humano, de tal modo
que puedan contribuir al logro de los objetivos y planes corporativos y que propicie una adecuada cultura
que involucre reafirmar valores y que propenda por lograr un buen clima organizacional que favorezca la
integracién al conseguir que todos los miembros participen y trabajen unidos en la consecucién de un
propésito comun, plantea el disefio, gestion, implementacién, aplicacion de metodologias y desarrollo de
un Plan de Bienestar Social e Incentivos acorde con las politicas estatales de administracion del talento
humano.
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5.4.2. MARCO NORMATIVO

El Plan de Bienestar Social Laboral y el Plan de Incentivos responden a lineamientos legales

contemplados en:

Constitucion Politica de Colombia
1991

Titulo Il y Capitulo 2°, articulos 48, 52, 53, 57 y 70, relacionados con los
aspectos de bienestar e incentivos

Ley 489 de 1998

El Gobierno Nacional otorgara anualmente estimulos a los servidores
publicos que se distingan por su eficiencia, creatividad y mérito en el
ejercicio de sus funciones, de conformidad con la reglamentacion que para
tal efecto expida, con fundamento en la recomendacién del Departamento
Administrativo de la Funcién Publica y sin perjuicio de los estimulos previstos
en otras disposiciones..."

Decreto Ley 1572 de 1998

De los planes de incentivos pecuniarios y no pecuniarios

Decreto Ley 1567 de 1998.

Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el Sistema de
Estimulos para los empleados del Estado. En el Articulo 3, literal g)
Profesionalizaciéon del servicio Publico. Los servidores publicos
independientemente de su tipo de vinculacién con el Estado, podran acceder
a los programas de capacitacion y de bienestar que adelante la Entidad,
atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si
el presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con
derechos de carrera administrativa.” En su Articulo 13 del Titulo Il, Capitulo
| establece las disposiciones generales del sistema de estimulos para los
empleados del Estado, “el cual estara conformado por el conjunto
interrelacionado y coherente de politicas, planes, entidades, disposiciones
legales y programas de bienestar e incentivos que interactian con el
proposito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y
bienestar de los empleados del Estado en el desempefio de su labor y de
contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales”. En su
Articulo 19 establece que en las organizaciones regidas por este Decreto se
deben de elaborar anualmente Programas de Bienestar Social para los
empleados.

Ley 734 de 2002

Numerales 4 y 5 del articulo 33 de en el sentido que informan que es un
derecho participar en todos los programas de bienestar social que para los
servidores publicos y sus familiares establezca el Estado, tales como los de
vivienda educacion, recreacion, cultura, deporte y vacacionales; asi como
disfrutar de estimulos e incentivos conforme a las disposiciones legales o
convencionales vigentes.
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Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones. Cuyo
capitulo | del titulo VI establece que con el propésito de elevar los niveles de
Ley 909 de 2004. eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados en el desempefio de
su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados
institucionales, las entidades deberan implementar programas de bienestar
e incentivos, de acuerdo con las hormas vigentes.

Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el Decreto- ley
1567 de 1998. En el capitulo Il del titulo V, articulos 69 al 85, se refiere al
sistema de estimulos, el cual debe implementarse en las entidades a través
de programas de bienestar social.

Decreto Ley 1227 de 2005.

Por el cual se modifica el Decreto 1227 de 2005. Paragrafo 1°. “Los
programas de educacién no formal y de educacion formal basica primaria,
secundaria y media, o de educacién superior, estaran dirigidos a los
empleados publicos. También se podran beneficiar de estos programas las
Decreto 4661 de 2007. familias de los empleados publicos, cuando la entidad cuente con recursos
apropiados en sus respectivos presupuestos para el efecto”. Paragrafo 2°.
“Para los efectos de este articulo se entendera por familia el cényuge o
compafiero(a) permanente, los padres del empleado y los hijos menores de
18 afios o discapacitados mayores que dependan econémicamente de él”.

"Lineamientos sobre jornada laboral, principio de igualdad en las relaciones

Circular Externa No. 12 de 2017 It o
laborales y proteccién a la mujer

Guia de Estimulos para los Por medio de la cual se imparten lineamientos para implementar el Sistema
servidores Publicos de 2018 de Estimulos el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG
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Circular 004 del 22 de enero 2021

La Politica Publica Distrital para la Gestién Integral de Talento Humano —
PPDGITH 2019-2030 constituye una promesa de valor para la poblacién
bogotana en términos del mejoramiento de la eficiencia institucional y
eficacia del accionar de sus entidades y organismos distritales en torno a la
garantia de los derechos de la ciudadania, pero también, expresa el
compromiso de las autoridades publicas distritales con la consolidacion de
espacios laborales incluyentes, libres de discriminacion, con condiciones de
trabajo digno y decente que reconoce los logros y dignifica la labor de las
servidoras y los servidores publicos del Distrito Capital (Documento Conpes
007 de 2019). Para lograrlo, se hace necesario una articulacion eficiente del
conjunto de practicas de gestion de los recursos humanos que permita: a)
atraer, retener y desarrollar personas con las competencias requeridas para
realizar las tareas requeridas, y b) operar sobre la motivacion de las
personas y grupos de trabajo promoviendo un desemperio de excelencia y
el compromiso con el servicio publico; por eso, la administracién publica de
Bogota ha venido trabajando en la consolidacion de un Modelo de Bienestar
sustentado en el concepto de Felicidad Laboral liderado por el Departamento
Administrativo del Servicio Civil Distrital - DASCD y basado en la psicologia
positiva, que se centra en el ser humano y su desarrollo integral, volcando
su atencion hacia 4 ejes de trabajo.

Funciones de la Comisidon de
Personal.

De acuerdo con la Ley 909, Articulo 16, “En todos los organismos y
entidades reguladas por esta ley debera existir una Comisién de Personal,
conformada por dos (2) representantes de la entidad u organismo
designados por el nominador o por quien haga sus veces y dos (2)
representantes de los empleados quienes deben ser de carrera
administrativa y elegidos por votacion directa de los empleados”. La
Comision de Personal se configura como un instrumento que busca el
equilibrio entre la eficiencia de la administracion publica y la garantia de
participacion de los empleados en las decisiones que los afecten, asi como
la vigilancia y el respeto por las normas y los derechos de carrera. La
Comision debera proteger los derechos de los empleados publicos y guiar a
la entidad hacia un entorno de trabajo en equipo. En el numeral 2, Literal h,
indica que, ademas de las asignadas en otras normas, las Comisiones de
Personal cumpliran con “Participar en la elaboracion del plan anual de
formacion y capacitacién y en el de estimulos y en su seguimiento”.

5.4.3. OBJETIVOS

Objetivo General

Fomentar en la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., una cultura de trabajo que respete
de manera integral los derechos de los servidores, mediante condiciones que mejoren la calidad de vida
y su desempefio laboral, con calidez humana y apertura de espacios para el esparcimiento e integracion
familiar, a través de programas que fomenten el desarrollo integral y actividades detectadas a través de

las necesidades de los servidores.
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Objetivos Especificos

- Fomentar medidas y habitos saludables, que permitan el autocuidado, la gestién emocional, la
integracion y el ocio.

- Incentivar de manera dinamica la participacion en las actividades de bienestar.

- Generar un clima organizacional que motive la productividad y la innovacién que viene del talento
humano de la Entidad.

- Adaptar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la creatividad, la
identidad, la participacion.

- Incentivar los niveles de pertenencia institucional, por medio del cumplimiento de la satisfaccion
de necesidades.

- Promover los principios institucionales en funciéon de una cultura de servicio publico que haga
énfasis en la prestacion de un servicio humanizado y seguro.

- Orientar la gestion institucional promoviendo el respeto, la probidad, la solidaridad y el trabajo en
equipo.

- Motivar y premiar el desempeno eficaz y el compromiso de los servidores de la entidad.

- Ofrecer respuestas integrales a las necesidades, intereses y expectativas de nuestros servidores,
a través de acciones de Capacitacién, Bienestar Social y Salud Laboral, lideradas por la Gerencia
de la E.S.E.

- Armonizar las actividades de bienestar tanto internas como externas, de tal forma que permita
evidenciar la optimizacion y asignacion de los recursos de la entidad de forma equitativa y
eficiente.

- Incrementar las acciones participativas basadas en la promocién y la prevencion, a la construccion
de una mejor calidad de vida, en los aspectos recreativo, deportivo y cultural de los servidores y
de su grupo familiar.

5.4.4. DIAGNOSTICO
Diagnostico de Necesidades:
Para el diagnostico de necesidades del Plan de Bienestar Social e Incentivos, se disefidé un formato tipo

encuesta modalidad virtual y se invit6 a participar a los colaboradores de la Subred Integrada de Servicios
de Salud Norte E.S.E., en el diligenciamiento para conocer sus necesidades y expectativas.
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Dicha encuesta fue estructurada con base en los ejes de Bienestar Social e Incentivos y sus
correspondientes componentes; buscando con ello conocer y priorizar las necesidades y de esta forma
brindar soluciones con la mayor cobertura posible. Con los resultados obtenidos como insumo, se disefa,
proyecta y formula el Plan de Bienestar.

Para el diligenciamiento de la encuesta se tuvo en cuenta el 100% de los colaboradores de la E.S.E., es
decir, un universo de 6.370 personas.

A fecha de corte diligenciaron la encuesta 465, lo que corresponde al 7% de personas vinculadas a la
Subred.

La encuesta permitié obtener informacién y conocer las expectativas de los colaboradores lo que permite
disefiar un programa de bienestar que busca mejorar sus condiciones de bienestar social y desempefio

laboral.

Resultado aplicacion de la encuesta de Necesidades de Bienestar

MODALIDAD DE CONTRATO

1 PERSONAL PLANTA
PERSONAL OPS
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Participacion por dependencia /area- Encuesta de necesidades de Bienestar

DEPENDENCIA / AREA

SUBGERENCIA DE PRESTACION DE SE!

DIRECCION DE
DIRECCION DE CONTRATACI
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Se realiza el diagnoéstico basado en el Decreto 1227 (2005), “los programas de bienestar social que
adelanten las entidades publicas, deberdn enmarcarse dentro de dos grandes areas: En primer lugar,
proteccion y servicios sociales, integrada por los siguientes programas: Deportivos, recreativos y
vacacionales. Artisticos y culturales. Promocion y prevencion de la salud.”

Para el nivel de participacion de los 465 funcionarios, se obtuvo el 33% de participacion del personal de
planta y el 67% de personal OPS. Obtuvimos mayor participacion de las siguientes Direcciones / Oficinas,
con una participacion de la Direccion de Gestion del Riesgo en Salud; de 105 trabajadores de la Direccion
de Servicios Hospitalarios; de 52 trabajadores de la Direccién de Servicios Complementarios; y con la
participacion de 43 trabajadores del resto de las Direcciones, como se muestra en las graficas.

Teniendo en cuenta lo anterior, se proyect6 el diagnostico de necesidades para este Plan de Bienestar e
Incentivos Laborales de la Subred Integrada de Servicios de Salud del Norte E.S.E., para fomentar una
cultura organizacional, mediante el desarrollo de habilidades en medio de una sana competencia y de
esparcimiento y fortalecer el estado fisico, mental de los colaboradores y de sus familias; estableciendo
las actividades clasificadas en los siguientes cinco programas y direccionando las preguntas a la
identificacion de las necesidades de bienestar.

De igual forma se desarrollaran actividades recreo — deportivas con las que se pretende promover la
practica de actividad fisica regular, deporte, aprovechamiento del tiempo libre, por medio de actividades
ludico-recreativas, con el fin de establecer habitos y estilos de vida saludable, asi como también
concientizar y promover el buen uso del ambiente y las instalaciones de la Subred Norte. Incluyendo

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada



PLAN ESTRATEGICO DE GESTION CODIGO: AP-TH-PL-06-06
S DEL TALENTO HUMANO VERSION: 6
W oneese SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD NORTE | PAGINA: 121 DE 201
E.S.E.
GESTION DEL TALENTO HUMANO FECHA: 31/01/2023

actividades como acondicionamiento fisico, caminatas ecoldgicas, actividades deportivas como torneo
de futbol y baloncesto, actividades de juegos de mesa.

Programa Recreo Deportivo — Encuesta de necesidades de bienestar.

RECREODEPORTIVO

PROGRAMAS DE ACONDICIONAMEENTO FiSICO
(CLASES GRUPALESY AEROBICOS)

CAMINATAS ECOLOGICAS
ACTIVIDADES INDIVIDUALES (TORNEO JUEGOS DE
MESA)

ACTIVIDADES DEPORTIVAS EN CONJUNTO (TORNEO
RELAMPAGO FUTBOL 5)
ACTIVIDADES DEPORTIVAS EN CONJUNTO (TORNEO

|

£
RELAMPAGO BALONCESTO)
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Programa Cultural y Artistico, en donde se procura sembrar y estimular la creacién, produccion,
distribucién y consumo de las artes, aumentando el numero de actividades artistico-culturales de calidad.
Fomentar las expresiones de la cultura de los funcionarios, por medio de la vinculacion de actividades de
cine foros, teatro, tarde y noches de cine generando espacios de entretenimiento tanto para los
colaboradores, como para las familias, permitiendo espacios para ferias de emprendimiento y exposicion
de talentos artisticos y culturales.

Programa cultural y artistico — Encuesta de necesidades de bienestar

CULTURAL Y ARTISTICO

TARDES O NOCHES DE CINE
ACTIVIDADES DE LECTURA...
ACTIVIDADES CULTURALES DE...

ACTIVIDADES (DANZA,...
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Programa de Promocion y Prevencion, con la intencion de promover los habitos de vida saludable para
el mejoramiento continuo de la calidad de vida, por medio de actividades de promocién de programas de
vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del Ahorro, los Fondos de Cesantias, las Cajas de
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Compensacion Familiar u otras entidades que hagan sus veces, facilitando los tramites, la informacion
pertinente y presentando ante dichos organismos las necesidades de vivienda de los empleados.
Promocion y prevencién de salud mental y fisica, por medio de tamizajes, charlas de aprendizaje para el
manejo de la salud mental, por medio de la técnica de meditacion, preparacion de los pre - pensionados
para el retiro del servicio. Fortalecimiento del trabajo en equipo.

Programa de prevencion y promocion — Encuesta de necesidades de bienestar

PROMOCION Y PREVENCION

RIESGOS PROFESIONALES
REGIMEN PENSIONAL
SALUD

CONSTRUCCION FAMILIAR

VIVIENDA

Programa de Educaciéon No Formal, promoviendo la capacitaciéon informal en artes y artesanias u otras
modalidades que conlleven la recreacion y el bienestar del empleado y que puedan ser gestionadas en
convenio con Cajas de Compensacion u otros organismos que faciliten subsidios o ayudas econémicas.
Facilitar tramites en formacién de la adquisicion de vivienda, mejoramiento de intereses y adquisicion de
servicios para los colaboradores, talleres para la educacion financiera, talleres de comunicacién y
relaciones interpersonales.

Programa de educacion no formal — Encuesta de necesidades de bienestar

EDUCACION NO FORMAL

TALLERES EN EDUCACION
FINANCIERA

TALLERES DE TOMA DE DECISIONES

TALLERES DE RELACIONES
INTERPERSONALES

TALLERES DE LIDERAZGO

TALLERES DE COMUNICACION
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Franjas horarias para el desarrollo de las actividades, con la intencidon de no afectar los servicios ni las
actividades laborales e incrementar el nivel de participacion de los funcionarios, lograr gestionar y
programar las actividades del plan de bienestar e incentivos en las franjas horarias mas adecuadas.

Franjas horarias — Encuesta de necesidades de bienestar

FRANJAS HORARIAS

SABADOS JORNADA TARDE [INEY]

SABADOS JORNADA NOCTURNA \ 21
SABADOS JORNADA MANANA
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NOCTURNA

LUNES A VIERNES JORNADA
MANANA
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Dado los resultados, se obtiene:

- Para el Programa Recreo deportivo, con mayor participacion para la necesidad de realizar
actividades de caminatas ecoldgicas con 208 trabajadores, seguido con acondicionamiento fisico
(clases grupales) con 139 trabajadores de la E.S.E.

- Para el Programa Cultural y Artistico, se encuentran las necesidades de realizar actividades de
tardes o noches de cine, contando con la participacion de 218 trabajadores y la realizacion de
actividades (danza, musica, canto, poesia, pintura y teatros) con la participacion de 127.

- Para el Programa de Promocidn y Prevencion, se identifica la necesidad de actividades de
promocion en programas de vivienda con la solicitud de 194 trabajadores y con 151, con la
necesidad de programas de promocion y prevencion en salud.

- Para el Programa de Educaciéon No Formal, con 163 trabajadores que identifican necesidad de
talleres en educacion financiera y talleres de relaciones interpersonales solicitado por 95.

Igualmente, se identifican actividades adicionales a las expuestas, como son:
- Lainclusion de las familias de los colaboradores, como también la autorizacién del dia de la familia
para el personal de OPS, con una intervencion de 45 trabajadores.
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- Realizacion de actividades y salidas en grupo con una participacion de 41 trabajadores.

- Lainclusién en los programas de bienestar a los hijos de los colaboradores con la participacion
de 20 trabajadores.

En cuanto a las franjas horarias que son mas beneficiosas para los funcionarios, se encontré con una
participacién de 130 trabajadores la necesidad de participar en las actividades realizadas en la jornada
tarde de lunes a viernes; asi mismo con 118 les es mas util el horario de la mafiana de lunes a viernes y
para 96 funcionarios les es mas favorable el horario de los dias sabado en jornada de la mafana; lo
anterior para la mayor participacion.

Estudio de Clima Laboral - DASCD

La evaluacion de clima laboral para la Subred Norte, fue realizada en la vigencia 2021 y 2022, de acuerdo
a los lineamientos del Departamento Administrativo de Servicio Civil Distrital, quien presento al distrito
capital el instrumento de medicién de clima.

Esta metodologia se estructur6 sobre los 4 ejes del Modelo de Bienestar para la Felicidad Laboral
propuesto por el Departamento Administrativo de Servicio Civil Distrital, cada uno de estos ejes esta
constituido de 6 factores que permiten realizar una aproximaciéon a la comprension del clima laboral en
servidores y contratistas respectivamente. Este instrumento fue aplicado con las siguientes cifras:
Muestra de Contratistas: 1286, equivalente al 27% del total de contratistas.

Muestra de Servidores con Personal a cargo: 16, equivalente al 94% del total de la poblacion.

Muestra de Servidores sin Personal a cargo: 785, equivalente al 63% del total de la poblacion.

Muestra Total de colaboradores: 2087, equivalente al 35% del total de la poblacion.

Este informe presenta los resultados de la medicion efectuada en afo el 2022. Se estructura en seis
apartados: el primero, presenta los hallazgos globales de la medicién de clima laboral y ambiente
organizacional; el segundo, corresponde a los resultados globales de clima laboral y ambiente
organizacional por area (dependencia); el tercero muestra la descripcion sociodemografica de los
servidores y contratistas que respondieron los instrumentos y el nivel de riesgo general; el cuarto muestra
el detalle por cada uno de los ejes y factores que constituyen las formas A (Sin personal a cargo), B (Con
personal a cargo) y C (Ambiente organizacional en contratistas); el quinto relaciona el nivel de riesgo
diferenciado por las dependencias al interior de la entidad; y el sexto presenta el instructivo de
interpretacion y recomendaciones para la mejora.
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Resultados Obtenidos

NIVEL DE RIESGO ENTIDAD

N. R.

Servidores sin N. R. Servidores Servizbrl; con N.R. N.R.
personal a sin personal a Contratistas Contratistas
personal a >
cargo cargo (area) TrT entidad area
(entidad) 9
24,64% 22,35% 16,36% 27,02% 24,80%

La interpretacion de este valor se divide en 4 niveles Sin riesgo (0), riesgo bajo (1-33), riesgo medio (34-
66) y riesgo alto (67-100), escala que se ve reflejada en el resultado global y en el de cada factor y
dimension. Para el caso de la Subred Norte, el novel de riesgo quedo en 24.91% siendo este segun la
escala riesgo bajo.

Nivel de riesgo global por dependencias

Dependencia No. Nivel riesgo/ Nivel riesgo/
funcionarios y percepcion percepcion

contratistas area entidad

Despacho del gerente 4 6,19% 6,67%

Direccidén administrativa 66 26,61% 28,12%

Direccidn de contratacion 38 28,07% 29,67%

Direccidn de gestidn del riesgo 94 22,13% 24,04%

en salud

Direccién de gestion del talento 32 25,74% 27,75%

humano

Direccion de servicios 258 22,32% 24,10%

Ambulatorios

Direccion de servicios 148 23,88% 25,72%

Complementarios

Direccién de servicios de 226 25,01% 26,95%

Urgencias

Direccion de servicios 456 23,03% 26,04%

Hospitalarios

Direccidn financiera 58 23,83% 26,68%
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

Oficina asesora de 2 17,41% 24,17%
Comunicaciones

Oficina asesora de desarrollo 12 28,25% 29,94%
institucional

Oficina asesora de Juridica 7 20,12% 21,81%
Oficina de calidad 28 22,35% 27,47%
Oficina de control interno 8 26,39% 28,01%

Nivel de riesgo por factor sociodemografico

En este campo se presenta el analisis del nivel de riesgo de clima laboral y ambiente organizacional de
acuerdo con las variables sociodemograficas. A continuacion, se relaciona el nivel de riesgo detectado
considerando el sexo. Este andlisis presenta la percepcion de 655 hombres y 1431 mujeres (no hay
informacion con respecto a 1 personas). El resultado arroja que el nivel de riesgo para los hombres es
de 25,65% y para las mujeres 24,52%

25,65% 24,52%

Hombre Mujer

A continuacion, se describe el nivel de riesgo de clima laboral y ambiente organizacional detectado de
acuerdo con la forma de provision del empleo/ Tipo de vinculacion de funcionarios y contratistas. Dentro
de este analisis se contemplan 4 variables. El analisis presenta la percepcion de 431 funcionarios
titulares, 18 bajo figura de encargo, 0 en periodo de prueba, 302 provisionales y 48 de los cuales no se
presenta informacion.

Titular 23,30%

Encargo

En periodo de prueba

Provisional

Sin informacién
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Por otra parte, se describe el nivel de riesgo de clima laboral y ambiente organizacional detectado de
acuerdo con el estado emocional de funcionarios y contratistas. Dentro de este analisis se contemplan 4
variables. El analisis presenta la percepcioén de 1695 funcionarios y contratistas en estado emocional
normal, 263 en estado emocional estresado, 83 en estado emocional ansioso y, 49 en estado emocional
depresivo.

5.4.5. RECOMENDACIONES DE MEJORA GENERALES Y ESPECIFICAS FRENTE A CADA
FACTOR DE MEDICION

a. Satisfaccion e Integracion en el trabajo

- Revisar aquellos aspectos relacionados con la satisfaccion e integracion en el trabajo que estan
afectando el clima laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Identificacién con la misionalidad que tiene la entidad

Grado de orgullo por trabajar en la entidad

Nivel de satisfaccion por lo realizado en la entidad

Facilidad para aplicar la creatividad e innovacion

Sensacion de aprovechamiento de las habilidades y competencias
Nivel de satisfaccion por el propio desempefio laboral

N NI N NN

14

Motivacion

- Revisar aquellos aspectos relacionados con la motivacion en el trabajo que estan afectando el
clima laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Nivel de interés por el desarrollo de las actividades cotidianas

Disposicion para el desarrollo de las actividades

Metas personales y laborales a corto, mediano y largo plazo

Expectativas sobre el resultado esperado

AN NI NN

Salario emocional/beneficios adicionales

o

- Revisar aquellos aspectos relacionados con el salario emocional que estan afectando el clima
laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Capacidad para identificar las necesidades y expectativas

Tener un reconocimiento social por los logros alcanzados

Nivel de autoestima

Expectativas de vida

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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Aprovechamiento del tiempo libre
Seguridad en el Trabajo

Revisar aquellos aspectos relacionados con la percepcion de seguridad en el trabajo que estan
afectando el clima laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Insumos proporcionados para el desarrollo de las actividades cotidianas
Sensacion de confort en el desarrollo de las tareas diarias

Habitos de autocuidado

Nivel de confianza en el seguro médico

Actitud frente al descanso

Remuneracion

Revisar aquellos aspectos relacionados con la remuneracién que estan afectando el clima
laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Balance entre los ingresos y los gastos
Cultura del ahorro

Formacion financiera

Plan de retiro

Expectativas de futuro

Burnout

Revisar aquellos aspectos relacionados con el burnout que estan afectando el clima
laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Relaciones con los directivos

Relaciones con los comparieros

Nivel de sensacién de apoyo del equipo de trabajo
Nivel de autoestima

Esquema de resolucién de problemas

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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5.4.6. PROPOSITO DE VIDA
Desarrollo Personal

Revisar aquellos aspectos relacionados con el desarrollo de personal que estan afectando el clima
laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Busqueda de nuevos aprendizajes

Posibilidad de aplicar habilidades y competencias
Sensacion de crecimiento continuo

Capacidad para autoevaluarse

Capacidad de disfrutar la actividad laboral
Sensacion de sentirse parte de la entidad
Inteligencia emocional

Administracién del tiempo

Recomendaciones generales Revisar aquellos aspectos relacionados con la administracion del
tiempo que estan afectando el clima laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Capacidad de planificacién y organizacion
Manejo de expectativas

Cumplimiento de las tareas

Equilibrio entre la familia y el trabajo
Capacidad de disfrutar el ocio

Autoevaluacion

Recomendaciones generales Revisar aquellos aspectos relacionados con la autoevaluacién que
estan afectando el clima laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Capacidad de autoevaluarse
Posibilidad de ser creativo
Nivel de autoestima

Nivel de autoconfianza
Autoconcepto

Inteligencia emocional
Participacién en el trabajo

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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Integridad
Revisar aquellos aspectos relacionados con la integridad que estan afectando el clima
laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Expectativas laborales, personales y familiares
Capacidad de enfrentar las dificultades
Vivencia de valores

Reconocimiento social

Cumplimiento de normas

Firmeza en los principios

Autonomia

Revisar aquellos aspectos relacionados con la autonomia que estan afectando el clima
laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Libertad de expresion
Toma de decisiones
Manejo de la presion
Inteligencia emocional
Nivel de autoestima
Nivel de autoconfianza

Actitud

Recomendaciones generales Revisar aquellos aspectos relacionados con la actitud que estan
afectando el clima laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Inteligencia emocional
Nivel de motivacion
Capacidad para disfrutar
Logro de objetivos
Relaciones interpersonales
Comunicacion asertiva
Manejo de situaciones

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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5.4.7.RELACIONES INTERPERSONALES
Recomendaciones generales

Revisar aquellos aspectos relacionados con el bienestar logrado a través del trabajo que estan
afectando el clima laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Asertividad en la comunicacion

Coherencia entre lo que se piensa, se dice, se hace
Habilidades de escucha

Redaccién

Relaciones interpersonales

Nivel de autoestima

Nivel de autoconfianza

Trabajo en Equipo

Revisar aquellos aspectos relacionados con el trabajo en equipo que estan afectando el clima
laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Interés por las actividades realizadas diariamente
Relaciones interpersonales [ Interés por el trabajo de otros
Capacidad para el trabajo interdisciplinario

Apoyo a otros en sus tareas

Seguimiento de instrucciones

Redes de Apoyo

Revisar aquellos aspectos relacionados con las redes de apoyo que estan afectando el clima
laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Planificacién del tiempo libre

Cumplimiento de lo planificado

Relaciones familiares

Proyecto de vida familiar

Tiempo dedicado a las actividades de recreacion y ocio

Sentido de Pertenencia

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada



.- Secretaria de Salud
Subred Integrada de Servicios de Salud

PLAN ESTRATEGICO DE GESTION CODIGO: AP-TH-PL-06-06
DEL TALENTO HUMANO VERSION: 6

SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD NORTE | PAGINA: 132 DE 201
E.S.E.
GESTION DEL TALENTO HUMANO FECHA: 31/01/2023

™ N N N NN @ N N N N N

AN NN

@

Revisar aquellos aspectos relacionados con el sentido de pertenencia que estan afectando el
clima laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Trabajo en equipo

Capacidad de autoevaluarse

Posibilidad de ser creativo [ Orgullo por la entidad
Posibilidad de aplicar las habilidades y competencias
Dedicacion al trabajo

Identificaciéon con la misionalidad de la entidad

Conocimiento de las fortalezas propias

Revisar aquellos aspectos relacionados con el liderazgo en el trabajo que estan afectando el clima
laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Retroalimentacién a las tareas realizadas
Reconocimiento de los logros alcanzados
Nivel de coherencia

Interés por la persona detras del resultado
Transmision de conocimientos
Comunicacion asertiva

Manejo de Conflictos

Revisar aquellos aspectos relacionados con el manejo de conflictos que estan afectando el clima
laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Relaciones interpersonales
Valores personales
Capacidad de negociacion
Flexibilidad cognitiva

Empoderamiento

Revisar aquellos aspectos relacionados con el empoderamiento que estan afectando el clima
laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Capacidad de analizar

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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Capacidad de tomar decisiones
Satisfaccion por los resultados obtenidos
Capacidad de autocontrol

Proyecto de vida

Nivel de autoestima

Nivel de autoconfianza

Iniciativa y creatividad

Administracion del talento humano

En el caso de los contratistas, se refiere a la percepcion que poseen frente a los procesos
organizacionales y la contribucion que ellos hacen a la entidad; y como perciben la influencia de la entidad

en su

AN NI NI NI
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crecimiento laboral.

Revisar aquellos aspectos relacionados con la administracion del talento humano que estan
afectando el clima laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Satisfaccion por los resultados obtenidos
Retroalimentacién a las tareas realizadas
Reconocimiento de los logros alcanzados
Nivel de coherencia

Interés por la persona detras del resultado

Autogestién

Revisar aquellos aspectos relacionados con la autogestion que estan afectando el clima
laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Disfrute de la actividad cotidiana

Satisfaccion con los logros obtenidos hasta el momento
Compromiso con el crecimiento laboral

Capacidad de aplicar sus habilidades y competencias
Experticia

Nivel de autoestima

Nivel de autoconfianza

Bienestar logrado a través del trabajo

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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- Revisar aquellos aspectos relacionados con el bienestar logrado a través del trabajo que estan
afectando el clima laboral/ambiente organizacional en la entidad:

Contribuciones a la entidad

Percepcién de utilidad

Disfrute de la actividad laboral

Compromiso con el trabajo

Nivel de autoestima

Nivel de autoconfianza

Capacidad de aplicar sus habilidades y competencias

DN N N NN

5.4.8. AREAS DE INTERVENCION

El programa de Bienestar e Incentivos Institucionales de la E.S.E., pretende satisfacer las necesidades
de los servidores publicos de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., concebidas en
forma integral, en sus aspectos bioldgico, psicosocial, espiritual y cultural, dando prioridad a las
necesidades de subsistencia y jerarquizando las necesidades de superacion.

Dado lo anterior, en el disefio del programa integral de bienestar laboral, fue necesario reconocer y definir
claramente las areas de intervencion, para de esta manera procurar la cobertura total de las necesidades
de los servidores de la E.S.E., ademas de identificar estas areas de actuacion, para obtener una vision
completa del servidor publico, mirarlo en su trabajo y desde él mismo y en otros escenarios de su
cotidianidad.

Segun el Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (version 4 marzo de 2021) En
la implementacion de las acciones para la Gestion Estratégica del Talento Humano GETH, incluye las
siguientes rutas:

- Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productivos. Multiples investigaciones evidencian que
cuando el servidor es feliz en el trabajo tiende a ser mas productivo, pues el bienestar que
experimenta por contar con un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida
personal, con incentivos y con la posibilidad de innovar se refleja en la calidad y eficiencia. Sin
embargo, no siempre los jefes y las entidades son conscientes de la importancia de propiciar las
condiciones para que el servidor publico se sienta satisfecho.

Por esto es necesario que desde lo institucional se genere conciencia sobre la importancia de la
satisfaccion de los servidores. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas:

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar, promocion y prevenciéon de la
salud, Programa “Entorno laboral saludable”, teletrabajo, ambiente fisico, incentivos, Programa
“Servimos”, horarios flexibles, induccion y reinduccion, mejoramiento individual. Manual Operativo
MIPG - DOCUMENTO OFICIAL

Ruta del Crecimiento: liderando talento. 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, y en ese sentido deben ser conscientes de su rol como
formadores y motivadores. Para fortalecer el liderazgo, se deben propiciar espacios de desarrollo
y crecimiento.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: capacitacion, gerencia publica,
desarrollo de competencias gerenciales, trabajo en equipo, integridad, clima laboral, induccién y
reinduccion, valores, cultura organizacional, estilo de direccion, comunicacion e integracion.

Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos. El cambio cultural debe ser objetivo permanente
en las entidades publicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los servidores de manera que
paulatinamente se avance hacia la generacion de convicciones y la creacion de mecanismos
innovadores que permitan la satisfaccion de los ciudadanos.

La cultura, ademas de centrarse en valores y en la orientacion a resultados, debe incluir como eje
el bienestar de los servidores para garantizar que el compromiso, la motivacion y el desarrollo
estén permanentemente presentes. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes
tematicas: capacitacion, bienestar, incentivos, induccidn y reinduccion, cultura organizacional,
evaluacion de desempefio, cambio cultural, e integridad.

Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien. La satisfaccion del ciudadano con los
servicios prestados por el Estado esta determinada por la calidad de los productos y servicios que
se le ofrecen. Esto inevitablemente esta atado a que en la Gestién Estratégica del Talento
Humano se hagan revisiones periddicas y objetivas del desempefio institucional y de las personas.

De alli la importancia de la gestion del rendimiento, enmarcada en el contexto general de la GETH.
Lograr la calidad y buscar que las personas siempre hagan las cosas bien implica trabajar en la
gestion del rendimiento enfocada en los valores y en la retroalimentacion constante y permanente
en todas las vias de comunicacion dentro y fuera de la entidad.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: evaluacion de desempefio,
acuerdos de gestion, cultura organizacional, integridad, analisis de razones de retiro, evaluacion
de competencias, valores, gestion de conflictos.

- Ruta del analisis de datos: conociendo el talento. Un aspecto de gran relevancia para una GETH
es el analisis de informacion actualizada, obtenida en la etapa “Disponer de informacion”, acerca
del talento humano, pues permite, tomar decisiones basadas en datos y disefiar estrategias que
permitan impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar, obteniendo desarrollo de competencias,
motivacion y compromiso.

Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas: planta de personal,
caracterizacion del talento humano, plan de vacantes, ley de cuotas, identificacion de
necesidades, SIGEP.”

Dado lo anterior siendo que para la vigencia del afio 2022 se dio alcance al desarrollo de la Ruta de la
Felicidad, para la ejecucion del afio 2023 se continuara fortaleciendo los ejes de gestion de competencias
y gestidn de las relaciones.

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, y en ese sentido deben
ser conscientes de su rol como formadores y motivadores.

Con el proposito de orientar el disefio y el desarrollo del programa integral de bienestar laboral, fue
necesario reconocer y redefinir claramente las areas de intervencion, para de esta manera procurar la
cobertura total de las necesidades de los servidores de la E.S.E. Asi mismo se estructuran los programas
y areas de intervencion a partir de los cuatro ejes del DASC (2016) y en articulacion con las rutas
anteriormente citadas para el mejoramiento de la calidad de vida laboral.

En este contexto, el Plan de Bienestar Laboral e Incentivos de la Subred Integrada de Servicios de Salud
Norte E.S.E., se estructura con el fin de crear un entorno de trabajo ideal para la construccién de procesos
de formacién, que sea semillero de servidores, con un alto sentido de pertenencia unido a la satisfaccion
por trabajar en un entorno sano que les permita crecer permanentemente en todos los sentidos, se planea
el siguiente modelo para el disefio de programas de bienestar laboral, interviniendo en dos grandes areas:

a. Area de calidad de vida laboral
B. Area de Proteccion y Servicios Sociales,

Estas dos (2) areas a su vez, se alinean con tres esferas:
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v Esfera Personal,
v’ Esfera Socio afectiva y
v Esfera Ocupacional

Segun el modelo de bienestar para la Felicidad Laboral, se definen cuatro componentes:

En

1. Conocimiento de las fortalezas propias. Invita a potencializar los recursos internos, haciendo
énfasis en los factores que aproximan a la felicidad. Se desarrollan actividades dirigidas al aspecto
emocional de los servidores y sus familias, haciendo énfasis en celebraciones, conmemoraciones

y eventos de reconocimiento que permitan un aumento significativo de la felicidad en el trabajo.

vinculadas al Distrito que antes no recibian beneficios por las restricciones normativas.

3. Propdsito de vida. Es el componente motivacional de la felicidad y hace referencia a la razén de
vivir. Se llevan a cabo actividades dirigidas al aspecto motivacional de los servidores y sus
familias, brindando herramientas que faciliten e incentiven buenas practicas para vivir mejor y

mas feliz.

profesional y social.” descritas a continuacion:

5.4.9.AREA DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

su intervencién se busca mantener, crear y mejorar en al ambito laboral, las condiciones que
favorezcan el desarrollo personal, social y laboral de los servidores y colaboradores que conforman la
poblacién laboral de la Subred Norte. La calidad de vida laboral, se expresa como el nivel o grado en el
cual presentan condiciones internas y externas en el ambiente de trabajo, que contribuyen a enriquecer,
madurar y potencializar las cualidades de los miembros de la entidad, Permitiendo desarrollar niveles de
participacion e identificacion con su trabajo y con el logro de la misién organizacional, por medio de los

siguientes propaositos:
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Estados mentales positivos. La felicidad es un componente asociado a dar significado a las
actividades cotidianas de la vida. Se realizan actividades que le permitan a los servidores y sus
familias a dar significado a su cotidianeidad, a través de programas que fomentan la utilizacion
del tiempo libre y el compartir para fortalecer lazos. En este componente hemos realizado alianzas
y convenios con entes publicos y privados para fortalecer la oferta de servicios a personas

Relaciones interpersonales. Busca el desarrollo de las relaciones positivas, en pro de la armonia
y el reconocimiento publico. Se promueven actividades que fomentan las interacciones positivas
en los servidores, tanto consigo mismo como con otros, que les permitan el crecimiento personal,
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Lograr la participacion del servidor en el desarrollo organizacional

Desarrollar programas de readaptacion laboral Incorporar el tema de Bienestar Laboral en
procesos de reestructuracion administrativa, modificacion de espacios fisicos y ambientes de
trabajo.

Realizar procesos que propicien autonomia, participacion, creatividad, sentido de pertenencia y
satisfaccion. Promover los equipos de trabajo, el liderazgo y el desarrollo de valores

institucionales.

Sensibilizar en los directivos en el compromiso hacia la calidad laboral, generando condiciones
de equidad, respeto, solidaridad, tolerancia y pluralismo.

Promover la institucionalizacion de ceremonias ritos, historias, valores, simbologia
organizacional que desarrollen una cultura corporativa que propicie un clima laboral favorable.

Realizar la coordinacion, comunicacion, seguimiento y evaluacion de servicios prestados por
organismos especializados con el fin de garantizar mayor impacto, calidad y acceso del
funcionario y su familia.

Usar adecuadamente los recursos y alianzas estratégicas.

Propiciar la participacion de los servidores en el disefio, ejecucién y evaluacion de programas de
Bienestar Laboral.

Evaluar las competencias para la reubicacion de los servidores publicos.

Esfera Ocupacional. Con el fin principal de garantizar que el servidor publico, pueda desempenar su

labor

bajo las mejores condiciones fisicas, ambientales y emocionales para afianzar su compromiso e

identidad institucional y brinde a la Entidad un trabajo eficiente.

Clima Organizacional. Se relaciona con la percepcion de los servidores de los diferentes niveles
jerarquicos de su relacion con el ambiente de trabajo y factores que determinen su comportamiento dentro

de la

E.S.E. y del sector salud en general. Dentro de esta percepcion se toman en consideracion las

expectativas personales de los servidores, sus necesidades, motivaciones, expectativas cuyo
conocimiento es importante para establecer los programas de bienestar y poder encaminarlo al
cumplimiento de las necesidades de los servidores; en donde se analizan las siguientes variables:
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v Orientacién organizacional; brindando claridad acerca de la vision, misién, objetivos y politicas
organizacionales y del sector.
v Administracion del talento humano; entendido como la percepcién del propio cargo,
v’ Estilo de direccion; desarrollando habilidades directivas.
v" Comunicacion e integracion; estrategias de comunicacién al interior de la entidad y
retroalimentacién entre todos los niveles jerarquicos.
v Trabajo en equipo; nivel de compromiso y trabajo conjunto para lograr los objetivos institucionales
v Capacidad profesional, conocimientos, habilidades, competencias y motivaciones del servidor
v" Medio ambiente fisico; condiciones fisicas que rodean el lugar de trabajo.

Generando programas que estimulen el mejoramiento del clima laboral mediante actividades como:

Medicion del Clima Organizacional, con una periodicidad de dos afios, sondeos de intereses y
expectativas de los servidores

Estudios de perfile de puestos de trabajo, con analisis de sus caracteristicas.

Estilos de liderazgo, se hace indispensable revisar los estilos de liderazgo y trabajo en equipo que
ejercen los directivos, referentes y lideres de los servidores, sus etilos de direccion, supervision,
coordinacion y control; para que porten positivamente a la calidad de vida laboral, por medio de
actividades como;

Talleres de habilidades gerenciales, tales como liderazgo, comunicacion asertiva, relaciones
interpersonales, toma de decisiones entre otros temas relacionados.

Reuniones periddicas de grupos primario, entre directivos y colaboradores, en los cuales ademas
de tratar temas laborales, se incluyan contenidos de formacion que fortalezcan la comunicacion y
el trabajo en equipo.

Cultura Organizacional. Estas acciones ayudan a los servidores a entender coémo funciona el
interior de las entidades, ilustrando la naturaleza del lugar del trabajo en sus multiples aspectos,
se desarrollan actividades como;

Medicion de la Cultura Organizacional, con una periodicidad no mayor a dos afos:

v Garantizar la participacion de los servidores en la induccion y reinduccion, para la
adaptacion laboral

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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Socializacion de los valores institucionales en la cual intervengan todos los niveles jerarquicos
Creacion de estrategias comunicativas que afiancen la identificacion con la Institucion.

Gerencia del cambio. EI mejoramiento continuo tanto de los servidores como de las entidades en
una necesidad que les exige estar en proceso permanente de cambio. Es una reflexion,
decisiones personales y acciones concertadas sin ninguna clase de presion, para asumir con
seguridad y claridad las variaciones en las condiciones internas y externas tanto en el ambito
personal como laboral. Para que el cambio de las personas o de las entidades sea generador de
crecimiento y calidad de vida, debera disefiarse una estrategia de Transformacién Cultural, que
permita reunir ciertas condiciones en las actividades como las siguientes:

Ser resultante de reflexion, de decisiones personales y una serie de acciones concertadas por
todos los participantes del proceso sin que haya presion externa de ninguna clase.

Ser capaz de movilizar recursos preexistentes en las personas o en la entidad aun no
desarrollados de los cuales deben tomar consciencia.

Solucion de conflictos. Aunque el Bienestar Social Laboral se proyecta hacia la atencion de los
intereses comunes y al éxito de la Institucion, conciliando las necesidades humanas basicas con
sus respectivos satisfactores, a través de actividades de promocion del desarrollo humano y por
vias de consenso, siempre habra posibilidad de que colisionen factores que de manera individual
o grupal propicien conflictos que requieren un manejo diferente a los procesos ya mencionados.

La Ley 1010 de 2006 adopta medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo, resaltando la conciliacion como principal
medida de solucion de conflictos al interior de las entidades. Como medidas de prevencién en
este tema se recomienda:

Realizar programas preventivos en manejo de riesgos psicosociales

Integracion y divulgacion de las politicas de acoso laboral y sexual, politica de la mujer, politica
de Inclusion de Género.

Alineacion entre las areas de Humanizacion, Calidad y talento Humano en casos de
convivencia.

Escucha activa de manera individual y grupal segun corresponda

Talleres o charlas brindando herramientas para solucién de conflictos, neurolingtistica y manejo
de emociones.
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5.410. PROGRAMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO.

Los programas que se realicen tienen como finalidad proteger y mantener la salud fisica, mental y social
de los servidores publicos, en los puestos de trabajo y en la entidad en general, proporcionando
condiciones seguras e higiénicas con el fin de evitar accidentes de trabajo y enfermedades profesionales
para mejorar la productividad. Estos programas se llevaran a cabo en coordinacion con la Administradora
de Riesgos Profesionales (ARP) a la cual se encuentre afiliada la entidad; mediante actividades como:

- Conformacion del Comité Paritario de Salud Ocupacional (COPASTT)
- Medicion de factores de riesgo psicosocial para intervencion

- Estudios de perfil sociodemografico

- Programa de pausa activa laboral

5.411. PROGRAMA DE INCENTIVOS:

Dentro de lo establecido en la Ley, se adopta el siguiente Plan de Incentivos Pecuniarios y no pecuniarios
para ser otorgados a los funcionarios de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte ESE, teniendo
en cuenta que aplica para los trabajadores de carrera administrativa y libre nombramiento y remocién de
los niveles profesional, técnico, administrativo y operativo. Departamento Administrativo de la Funcion
(Articulo 29 de 2021).

Los planes de incentivos para los empleados se orientaran a reconocer los desempefios individuales del
mejor empleado de la calidad y de cada uno de los niveles jerarquicos que la conforman, asi como el de
los equipos de trabajo que alcancen niveles de excelencia; propiciando de esta manera, una cultura de
trabajo orientada a la calidad y productividad bajo un esquema de mayor compromiso con los objetivos
Institucionales. Estas actividades se desarrollaran bajos lo siguientes lineamientos:

- Incentivos no pecuniarios. Segun el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, los
planes de incentivos no pecuniarios estaran conformados por un conjunto de programas flexibles
dirigidos a reconocer individuos o equipos de trabajo por un desempefio productivo en niveles de
excelencia; desarrollando actividades como.

- Traslados y encargos. Estos incentivos se regiran por las disposiciones vigentes sobre la materia
y por aquellas que las modifiquen o sustituyan. Estos seran otorgados siempre y cuando se
cumplan con los requisitos del cargo y correspondan a las necesidades institucionales.

- Comision. Las comisiones se otorgaran preferencialmente a los mejores empleados
seleccionados, cumpliendo con los requisitos establecidos en la Ley. En caso de comision para el

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada



PLAN ESTRATEGICO DE GESTION CODIGO: AP-TH-PL-06-06
s DEL TALENTO HUMANO VERSION: 6
W Noreese SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD NORTE | PAGINA: 142 DE 201
E.S.E.
GESTION DEL TALENTO HUMANO FECHA: 31/01/2023
desempefio de empleos de libre nombramiento y remocion se otorgara como uno de los incentivos
a los funcionarios de carrera cuando hubieren sido nombrados para ejercerlos.

- Acciones de reconocimiento en fechas y situaciones especiales. Mensajes electrénicos en fecha
de cumpleanos, nacimientos de hijos, mensajes de condolencias por fallecimientos de los
miembros de su grupo familiar, reconocimiento el dia de su profesion u oficio y otras fechas
especiales:

v" Bonos de Turismo.

v Celebracién de profesiones y oficios

v' Conmemoracion secretarias y secretarios

v' Dia de la Enfermeria

v" Conmemoracion a los conductores

v Dia Internacional de médico

Reconocimiento por cumpleafos. Otorgar, un dia de descanso por una unica vez en el afio, para
disfrutar el dia de su cumpleafos, siempre que con ello no se afecte la prestacién del servicio.

Para este incentivo, el jefe inmediato previa concertacion con el servidor, acordara el tiempo del
disfrute, si es el mismo dia de su cumpleafios 0 maximo dentro de los treinta (30) dias siguientes,
el jefe informarad mediante formato a la Direccion de Talento Humano, el otorgamiento de esta
accion de bienestar, y el dia en que sera disfrutado, cabe resaltar que este tiempo no es
acumulable.

Celebracion del dia de la Familia. Normado por el Articulo 3 de la Ley No. 1857 de 2017 “Por
medio de la cual se modifica la ley 1361 de 2009 para adicionar y complementar las medidas de
proteccion de la familia y se dictan otras disposiciones" La Entidad otorga un dia habil por
semestre para que el servidor disfrute este tiempo con su familia, pero este dia no es acumulable,
no debe ser disfrutado ni antes ni después de puentes festivos, ni antes ni después de dias
compensados por conceptos, ni de los dias de vacaciones. El servidor acordara con su jefe
inmediato el dia a disfrutar con su familia e informara mediante formato a la Direccién de Talento
Humano.

Incentivos pecuniarios. Segun el Departamento Administrativo de la Funcién Publica en su
(Articulo 31 de 2021). Los planes de incentivos pecuniarios estaran constituidos por
reconocimientos econdmicos que se asignaran a los mejores equipos de trabajo de cada entidad
publica, en los siguientes casos:

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada



.- Secretaria de Salud
Subred Integrada de Servicios de Salud

PLAN ESTRATEGICO DE GESTION CODIGO: AP-TH-PL-06-06
DEL TALENTO HUMANO VERSION: 6

SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD NORTE | PAGINA: 143 DE 201
E.S.E.
GESTION DEL TALENTO HUMANO FECHA: 31/01/2023

v

<

Mejor funcionario. Bajo el marco de las disposiciones legales vigentes se establece el Plan Anual
de incentivos como reconocimiento al desempeno laboral, de conformidad con lo establecido en
el Decreto 1083 de 2015. Seleccionar a los mejores empleados por nivel jerarquico y al mejor de
la entidad, el fin de asignar los incentivos adoptados en el Plan Anual de Incentivos y Estimulos
en las categorias descritas a continuacion:

¢ Mejor empleado de Carrera administrativa del Nivel Profesional.
¢ Mejor empleado de Carrera administrativa del Nivel Técnico.

e Mejor empleado de Carrera administrativa del Nivel Asistencial.
e Mejor equipo de trabajo.

Para acceder al Nivel Sobresaliente se tendran en cuenta los factores y criterios de aplicacion a
tener en cuenta para acceder al nivel sobresaliente en la Evaluacion del Desempefio de la Subred
Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E. Se seleccionara a los empleados con desempefio
en nivel sobresaliente, de acuerdo con los requisitos que se describen a continuacion:

Nivel sobresaliente en la ultima calificacion de servicios.

Tener un tiempo de servicios no inferior a un (1) ano.

No haber sido sancionado disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior a la fecha de
postulacion.

No obstante, el ser sancionado disciplinariamente en cualquier estado del proceso de seleccion
se constituye en causal de exclusion del mismo.

El mejor funcionario de Carrera Administrativa, sera seleccionado entre los escogidos de cada
nivel, quien haya obtenido el mayor puntaje en la calificacion de servicios. El mejor empleado de
Carrera Administrativa de la E.S.E, solo puede recibir un incentivo. En caso de presentarse
empate en el puntaje obtenido por dos o mas funcionarios y que corresponda al primer lugar, el
Comité de Bienestar Social e Incentivos considerara los siguientes aspectos para la seleccion del
mejor:

Para el Nivel Profesional:

o Aportes personales extraordinarios realizados durante el periodo correspondiente a la
ultima calificacion de servicios.

o Aporte personal mediante la produccién intelectual tales como ensayos, investigaciones,
conferencias, ponencias y publicaciones o el redisefio de procesos que contribuyan al
logro de objetivos institucionales.
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Para los niveles Técnico y Asistencial:

o Aportes personales extraordinarios realizados durante el periodo correspondiente a la
ultima calificacion de servicios.

o Habilidades o destrezas excepcionales demostradas en el ejercicio de sus tareas o
funciones que contribuyan a mejorar procesos y tramites o a cambiar procedimientos en
la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E.

Para todos los niveles aplicara el principio de equidad, es decir, en el caso de que alguno o varios
de los servidores que presenten empate ya hayan recibido el incentivo en vigencias anteriores, se
otorgara al que haya accedido al nivel sobresaliente por primera vez.

Evaluacion de la gestidon por Dependencias. Se realiza para la verificaciéon de cumplimiento de
metas institucionales por cada dependencia y solo beneficiara a los evaluados si la dependencia
alcanza al menos el noventa (90%) de cumplimiento en las metas fijadas en el Plan Operativo
Anual, o su equivalente, de acuerdo con los parametros establecidos en el instrumento expedido
por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica DAFP.

Mejores equipos de trabajo. Se entiende por equipo de trabajo el conjunto de funcionarios que en
forma conjunta desarrollan sus funciones contribuyendo al cumplimiento de los objetivos y metas
institucionales. Los funcionarios que deseen conformar los equipos de trabajo deberan cumplir
con los siguientes requisitos:

Tener un tiempo de servicio en la entidad no inferior a un (1) afo.
Encontrarse inscrito en Carrera Administrativa o Ser de Libre Nombramiento y Remocion
No haber sido sancionado disciplinariamente durante el afio inmediatamente anterior.

Reconocimiento por tiempo de servicio publico a los servidores por los servicios prestados a la
Institucion (Servidores de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocion), se
reconoceran los siguientes tiempos:

Diez (10) Afios

Quince (15) afos

Veinte (20) Anhos
Veinticinco (25) Anos
Treinta (30) Afos
Treinta y cinco (35) Anos
Cuarenta (40) Afos
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Reconocimiento a los servidores retirados del servicio por acceder a una pensién por jubilacion o
por vejez durante cada vigencia; procedimiento y direccionamiento del buen retiro, por medio de
una herramienta para ser socializada.

Actividad fin de ano; cierre y reconocimiento a la gestion del afio en vigencia, presentando logros
y metas cumplidas; mediante una celebracion de integracion y festejo.

Cena de navidad y afio nuevo; reconocimiento al personal que cubrira los turnos de la noche del
24 y de la noche del 31 de diciembre en las distintas Unidades de Servicio que conforman la
E.S.E.

Patrocinio de actividades deportivas, ludicas y/o recreativas; asignacion de uniformes para los
servidores que participen en las Olimpiadas organizadas por la Institucion.

Becas FRADEC
Becas hijos de los funcionarios

Bonos hijos de los trabajadores oficiales; entrega de aguinaldo a los hijos menores de 12 afios de
los trabajadores oficiales de la E.S.E.

Acuerdos Sindicales. Los acuerdos laborales suscritos en el marco de las negociaciones
adelantadas con las diferentes Organizaciones Sindicales, en la vigencia, se constituyen en
insumos para el Plan de Bienestar Laboral e Incentivos. La Subred Integrada de Servicios de
Salud Norte E.S.E., da estricto cumplimiento a cada uno de los puntos pactados en materia de
bienestar laboral.

Dentro de los acuerdos laborales se incluyen actividades como:

v Fortalecer el teletrabajo,

v Mejorar el clima laboral facilitando espacios de discusion, analisis y concertacion entre los
trabajadores y la Subred,

v' La inclusién de un representante del sindicato en el comité de Bienestar Social de la
Subred Norte,

v El desarrollo de proyectos de inversion social para la renovacion de la infraestructura
informatica, entre otros.
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5.4.12. PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES

En su intervencion, se busca estructurar programas mediante las cuales se atiendan necesidades de
proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del servidor y su familia; mejorando sus niveles de salud,
vivienda, recreacion, cultura y educacion.

Generar los procesos de afiliacion y tramites que supone el acceso a estos servicios.

Cuidar de la utilizacion de los recursos de los organismos de proteccion social y realizar una
permanente evaluacion de la calidad de los servicios que prestan al servidor y a su familia.
Proporcionar la cobertura integral de las contingencias, especialmente de salud y la capacidad
econdémica de los servidores y sus familias.

Mantener la salud fisica, mental y social de los servidores de los diferentes niveles jerarquicos
Propiciar el reconocimiento de sus capacidades de expresion, imaginacién y creacion de los
servidores, para lograr una mejor socializacion y desarrollo.

Apoyar y motivar a los servidores en su ingreso a programas educativos formales que permitan
afianzar su profesiéon y ascender en la carrera administrativa.

5.413. ESFERA PERSONAL

Comprende todas aquellas acciones encaminadas a la formacion integral del servidor como persona, que
le permiten desenvolverse en su vida profesionales.

Desarrollo de la carrera. Actividades que permiten identificar las areas de proyeccién en virtud de
las competencias del servidor, dadas las posibilidades de aplicar alli sus intereses y capacidades.
Competencias; laborales, comportamentales, cognitivas, eficacia de personal; mediante
actividades como talleres que permiten el fortalecimiento de cada una de las competencias
individuales de los servidores publicos.

Desvinculacion laboral asistida. (Propésito de vida) Comprende actividades de promocién y
prevencién que involucren el buen retiro de los servidores, orientadas al retiro asistido ya sea por
la terminacion de los servicios en la entidad o desvinculacion definitiva de la vida laboral.
Brindando asistencia técnica oportuna a los servidores de manera que sea lo menos traumatico
posible el paso a su retiro tanto para ellos como para los que permanecen en la entidad, con el
favorecimiento del clima laboral. Se desarrollaran actividades que involucren:

v Aspectos emocionales, dentro de los que cuentan el apoyo para la asimilacion de la nueva

situacion, reafirmacion del auto esquema personal de cada servidor (autoestima, autoimagen,
auto concepto, autoeficacia) e informacién honesta y clara sobre los programas de desvinculacion.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos
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ecretaria de Salud
Subred Integrada de Servicios de Salud

Aspectos ocupacionales y de informacién, que los servidores conozcan las areas ocupacionales
que mayores posibilidades laborales ofrecen, ademas de los diferentes servicios de
intermediacion laboral.

Preparacion para un nuevo abordaje laboral, lograr adoptar mejores estrategias de busqueda de
empleo, diligenciamiento de hojas de vida de impacto y desensibilizacion respecto al temor de
nuevas entrevistas de vinculacion o de presentacion de examenes.

Aspectos financieros; brindando estrategias para fomentar una cultura de ahorro, acceder a
créditos y formas de organizacién cooperativa.

Aspectos familiares; hacer consciente a las familias de su nueva situacion, evaluar el rol y el
estatus que cumple el empleado dentro de su familia, ademas de otros aspectos que tuvieren que
afecten la nueva conciencia en mayor cantidad de tiempo compartido.

Educacion Formal. Es impartida por establecimientos educativos aprobados, en una secuencia
regular por ciclos lectivos, con sujecion a pautas circulares progresivas, conducentes a grados o
titulos; por medio de:

Establecimiento de convenios con entidades educativas para la promocion de la educacion formal
de los servidores.

Inclusion de becas para la educacion formal para los servidores, dentro de los planes de
incentivos.

Establecimiento de convenios especiales con entidades crediticias para la financiacion de
préstamos educativos.

Divulgacién de programas de becas ofrecidos por entidades nacionales e internacionales

5.414. ESFERA SOCIOAFECTIVA

Fomentar el cuidado de la salud mental y fisica de los servidores a través de estrategias de apoyo
dirigidas a mitigar el impacto emocional que estan padeciendo o puedan llegar a padecer los servidores

y sus

familias, para restaurar su capacidad de afrontamiento y su desempefio y propiciando una mejor

calidad de vida, con alineamiento de Humanizacion por medio de:

Centro de escucha presencial y virtual. Con atencidon en primeros auxilios psicologicos,
acompafiamiento en duelo, atencion telefénica en escucha, contencién emocional brindando
herramientas y recomendaciones para el cuidado de la salud Mental.

Centro de intervencion grupal y virtual. Realizacién de talleres grupales, preferiblemente en zona
verde, a fin de brindar herramientas para la proteccion de la Salud Mental de los equipos de
trabajo, integrando varias metodologias, como son el taller reflexivo, educacion experiencial y
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terapia de grupo, talleres de Hagamos un Trato: Me trato, te trato bien; Anti estrés, Gestion de
Emociones, Liderazgo Consciente, Proyecto de Vida, Cohesién Grupal y Duelo.

Salas de bienestar. Ubicadas en los Hospitales de Simén Bolivar, Engativa, Chapinero, Suba y
Fray Bartolomé de las Casas, se encuentran salas de bienestar, las cuales han sido donaciones
de organizaciones externas. Como una estrategia para la reduccion del estrés, un espacio para
descanso después de largas horas de trabajo o simplemente para hacer una pausa.

Sala amiga de la familia lactante. En cumplimiento de lo dispuesto en la Ley 1823 de 2017 y de
conformidad con las normas técnicas alli sefialadas, se realizaran acciones para garantizar este
espacio a las madres lactantes. Se disponen de espacios en las unidades de servicio para lactar
a los bebes y almacenar la leche durante la jornada laboral.

Estrategia Talento Humano a Tu Mano. Como buena practica en lo concerniente al programa de
bienestar, se realiza acercamiento y resolucién de necesidades y solicitudes en las distintas
unidades de servicio, se visitan periodicamente para evitar desplazamientos y mejoramiento de
los procesos de talento humano.

Horarios flexibles para los servidores publicos. Normado en el articulo 2.2.5.5.53 del Decreto 648
de 2017. Los organismos y entidades de la Rama Ejecutiva de los 6rdenes nacional y territorial
podran implementar mecanismos que, sin afectar la jornada laboral y de acuerdo con las
necesidades del servicio, permitan establecer distintos horarios de trabajo para sus servidores.

Permiso para asistir a las reuniones escolares. En cumplimiento de la Directiva 003 de mayo de
2017, expedida por el Alcalde Mayor de Bogot4, la Entidad concedera hasta cuatro (4) horas de
permiso laboral remunerado por trimestre, a los servidores publicos que lo requieran para asistir
a reuniones de padres de familia convocadas por las instituciones académicas en donde estudian
sus hijos, siempre que se presenten los soportes correspondientes, el jefe de la dependencia
remitira la informacion mediante formato a la Direccion de Talento Humano.

Tarde de juegos. En cumplimiento de la Directiva 002 de marzo de 2017, expedida por el alcalde
Mayor de Bogota, se otorgara a los servidores de la entidad que tengan hijos entre 0 y 10 afos
de edad, una tarde de juego de cuatro (4) horas remuneradas, en uno de los dias de la semana
de receso del mes de octubre para que puedan compartir con sus hijos y afiancen los lazos
familiares. Debera ser concertado con su superior inmediato, sin que se afecte la prestacion del
servicio, el jefe de oficina enviara la informacion mediante memorando radicado a la Direccion de
Talento Humano.
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Incentivo uso de la bicicleta. Normado por el Decreto 031 de 2019. Se concedera un dia
remunerado por cada 30 dias de uso de la bicicleta que el servidor evidencie. Para el efecto, el
servidor que desee hacer uso del incentivo, debe registrar los recorridos en Gestién ambiental y
en Talento Humano acomparnado de la evidencia.

Descanso compensado. Al empleado publico se le podra otorgar descanso compensado para
Semana Santa y festividades de fin de afio, siempre y cuando haya compensado el tiempo laboral
equivalente al tiempo del descanso, de acuerdo con la programacion que establezca cada entidad,
debera garantizar la continuidad y no afectacién en la prestacion del servicio Articulo 2.2.5.5.51
Decreto 648 de 2017.

Tiempo preciado con los bebes. En cumplimiento de la Directiva 002 de marzo de 2017, expedida
por la Alcaldia Mayor de Bogota, se concede a las servidoras publicas de la entidad, una hora
dentro de la Jornada Laboral para compartir con su hijo (a) sin descuento alguno del salario por
dicho concepto durante los siguientes seis (6) meses de haber finalizado el disfrute de lactancia,
es decir hasta que su hijo cumpla el primer afio de edad. Este beneficio debe ser concertado con
su superior inmediato, teniendo en cuenta la misma debera ser tomada para ingresar a su jornada
laboral, una hora mas tarde o finalizar la misma, una hora mas temprano, de tal manera que no
se afecte la prestacion del servicio.

Servicio de Restaurante y cafeteria. Se tienen habilitados espacios de cafeteria para que los
colaboradores de la subred Norte, pueden contar con un ambiente Optimo para tomar sus
alimentos dentro de la jornada laboral. Asimismo, se cuenta con algunos espacios para su
esparcimiento y se encuentran dotados con hornos microondas, mesas y sillas para que el
colaborador cuente con un espacio de tranquilidad y descanso

Teletrabajo suplementario. M mediante la resolucién 535 del 04 de agosto del 2021, por la cual
se adopta la modalidad de teletrabajo en la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E.

Desconexion laboral. La nueva ley de desconexion laboral ratifica el derecho de los trabajadores
y servidores publicos para desconectarse de su actividad laboral. Aplica cuando estén por fuera
de su jornada de trabajo, asi como en sus vacaciones u horas de descanso

Seguridad social integral. Conjunto de instituciones, normas y procedimientos que dispone el
servidor publico y la comunidad para gozar de una calidad de vida, mediante el cumplimiento
progresivo de los planes y programas que el Estado y la sociedad desarrollen para proporcionar
la cobertura integral de las contingencias, a través de: Empresas promotoras de salud (EPS),
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Administradores de fondo de pensiones y cesantias, Administradoras de riesgos profesionales,
Fondos de vivienda y Cajas de compensacion familiar; se abarcaran por medio de:

Ferias de bienestar. Socializacién de Convenios para descuentos en productos y/o servicios que
ofrezcan aliados estratégicos a los colaboradores de la Subred Norte (vivienda, seguros, planes,
cursos, vacaciones, membresias, entre otros)

Talleres y charlas en temas de prevencion, educacion y promocion de la salud.

Jornadas de vacunacién

Talleres de riesgos profesionales.

Recreacion y Cultura. Con el objetivo de fomentar un equilibrio para la vida del servidor que
propicia el reconocimiento de capacidades de expresion, imaginacién y creacion, conducentes a
lograr la participacion, comunicacion e interaccion en la busqueda de una mayor socializacion y
desarrollo. Promoviendo actividades artisticas, ecolégicas, artesanales y deportivas que permitan
responder a las necesidades de integracion, identidad cultural, institucional, ocio y recreacion;
mediante actividades como:

Promocion de actividades culturales como danza, musica, canto, teatro, pintura.
Actividades de integracién deportiva en disciplinas individuales y grupales.
Actividades ecolégicas

Actividades de acondicionamiento fisico

Actividades vacacionales

Fuentes de financiacion. Para orientar el cumplimiento de las politicas de bienestar laboral para
los servidores publicos, la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte ESE, ademas de destinar
un rubro del presupuesto cada afo para el desarrollo de las actividades que se requieren para
impactar cada una de las areas antes mencionadas, podra contar con el apoyo de las siguientes
entidades, con la cuales podran establecer convenios especiales:

Caja de Compensacion Familiar

Entidades promotoras de Salud (EPS)
Aseguradoras de riesgo Laboral (ARL)

Fondos de Pensiones y Cesantias y Cooperativas.

Acorde con el presupuesto destinado para los programas de bienestar, también es conveniente
revisar las ofertas del mercado en cuanto a servicios de empresas publicas y/o privadas
relacionadas con los contenidos de un programa de Bienestar Laboral.

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada



.- Secretaria de Salud
Subred Integrada de Servicios de Salud

W NoreesE

PLAN ESTRATEGICO DE GESTION
DEL TALENTO HUMANO

CODIGO: AP-TH-PL-06-06

VERSION: 6

E.S.E.

SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD NORTE

GESTION DEL TALENTO HUMANO

PAGINA: 151 DE 201

FECHA: 31/01/2023

5.4.15.SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Con el fin de garantizar un seguimiento adecuado segun el alcance del Plan de Bienestar Social e
Incentivos, de la Subred Integrada de Servicios de Salud del Norte E.S.E., se establecieron los
indicadores que contribuyan a fortalecer la participacion de los servidores en las actividades a ejecutar,
cuya férmula de medicion sera la siguiente;

- Indicador de ejecucion, identifica el total de actividades programadas en el plan de bienestar
laboral sobre el Total de actividades desarrolladas en el periodo evaluado.

Nombre del

Indicador Definicion Unidad de medida Férmula
Mide el porcentaje ;. Total, acumulado de actividades
. o Numero de| . :
o . - de ejecucion de las - ejecutadas en el periodo/total
Eficacia Ejecucion e actividades -
actividades ; acumulado de actividades
. ejecutadas .
realizadas programadas en el periodo.

- Indicador de cobertura, donde se identificara el Total de actividades programadas en el plan de
bienestar laboral sobre el Total de actividades desarrolladas en el periodo evaluado.

servidores

la actividad

Indicador | T\ombre del Definicion | Unidad de medida Formula
Mide la cobertura Total, asistentes a la actividad
Eficacia Cobertura del plan a los|Total, asistentes realizada /total convocados para

- Indicador de satisfaccion, donde se identificara el nivel de satisfaccion; muy satisfecho,
Satisfecho, Neutral, Insatisfecho o Totalmente insatisfecho.

- Indicador de bienestar laboral, permite obtener los datos que necesitas para evaluar
periédicamente las medidas tomadas, identificar tendencias (potencialmente negativas) y
responder en consecuencia.

La aplicacion de este indicador se hara al término de cada actividad ejecutada y su formulacion
varia de acuerdo al evento realizado.
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5.4.16. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DE BIENESTAR LABORAL 2023

EJES DEL MODELO DE
BIENESTAR LABORAL

CONOCIMIENTO DE LAS
FORTALEZAS PROPIAS

ESTADOS MENTALES POSITIVOS

PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS LABORALES 2023
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

DESCRIPCION

Sedesarrollan actividades dirigidas al aspecto
emocional de los servidores y sus familias,
haciendo énfasis en celebraciones,
conmemoraciones y eventos de reconocimiento
que permitan
un aumento significativo de la felicidad en el
trabajo.

Serealizan actividades que le permitan a los
servidores y sus familias a dar significado a su
cotidianeidad, a través de programas que
fomentan la utilizacion del tiempo librey el
compartir
para fortalecer lazos. En este componente
hemos realizado alianzas y convenios con
entes
publicos y privados para fortalecer la oferta de
servicios a personas vinculadas al Distrito

FACTOR DE
MEDICION

Mejor funcionario de carrera por evaluacion de desempefio
(profesional, técnico y asistencial)

junio a septiembre

Mejo equipo de trabajo

junio a septiembre

Reconocimiento por pensién de vejez

julio y noviembre

RECONOCIMIENTO Cena de nav@?dyano nugvo _ d!c!embre
Bonos para hijos de trabajadores oficiales diciembre
Reconocimiento a profesiones y oficios del primer semestre (todas las iulio
profesiones que se celebren en este periodo) !
Reconocimiento a profesiones y oficios del segundo Semestre (todas o

N . diciembre
|as profesiones que se celebren en este periodo)
Dia dela Mujer marzo
Dia del Hombre marzo
Dia del Cumpleafios enero a diciembre
CELEBRACIONES ESPECIALES Celebrac!?n amor y amistad ( tarde de talentos) septiembre

Celebracidn haloweenn octubre
Celebracion de semana santa ( Miercoles de Ceniza) abril
Actividad cierre de fin de afio diciembre
Celebracidn novenas de navidad diciembre
Dia de la familia | semestre (Actividad de integracién o dia de permiso) |julio
Dia de la familia Il Semestre (Actividad de integracion o dia de

) octubre
permiso)
Descando compensado Semana Santa abril
Descando compensado Navidad diciembre

SALARIO EMOCIONAL

Descando compensado por cumpleafios

enero a diciembre

Horadios flexible- Escalonados

enero a diciembre

Estrategia de Teletrabajo

enero a diciembre

Alianzas interinstitucionales

enero a diciembre

Tarde de Juegos octubre
PROMOCION Y PREVENCION ?econo?lml:ntos — i julio y noviembre
PARA EL BUEN RETIRO DE LOS ormacngn inanciaria - Brecha |nan?|era marzo
Preparacion para la nueva etapa de vida mayo
SERVIDORES P -
Asesoria juridica y doble asesoria agosto

APOYO EMOCIONALY SALUD
MENTAL

Promocion del acoso laboral y sexual

febrero y diciembre

Desconeccion laboral

enero y diciembre

Talleres de prevencion y fortaleminento de la salud mental en personal
asistencial vinculado en estos procesos

mayo

Riesgo Psicosocial Intervencion

enero a diciembre

PROPOSITO DE VIDA

RELACIONES INTERPERSONALES

Se llevan a cabo actividades dirigidas al
aspecto motivacional de los servidores y sus
familias,
brindando herramientas que faciliten e
incentiven buenas practicas para vivir mejor y
mas feliz.

Se promueven actividades que fomentan las
interacciones positivas en los servidores, tanto
consigo mismo como con otros, que les
permitan el crecimiento personal, profesional y
social.

MOTIVACION / SATISFACCION E
INTEGRACION EN EL TRABAIO

Hébitos de auto cuidado febrero
Dia de la felicidad laboral En articulacion con el DASCD, segtn .
. septiembre
cronograma definido)
Promocion de la politica de equidad de genero y mujer octubre

Ferias de bienestar y de emprendimiento con enfasis en equidad de
Genero y mujer

enero a diciembre

Actividades recreodeportivas (olimpiadas deportivas)

junio y noviembre

Acondicionamiento fisico (rumba terapias, aerdbicos,...)

febrero y junio

Caminatas ecoldgicas

febrero, mayoy

octubre
Taller sentido de pertencia abril
Estilos de liderazgo agosto
Taller de habilidades gerenciales abril
FORTALECIMIENTO " - —
Grupos primarios febrero a diciembre
COMPETENCIAS SOCIALES y - "
Gerencia del cambio mayo
MEJORAMIENTO DEL CLIMA n " - - =
Relaciones con los directivos y relaciones con los compafieros agosto
LABORAL — - . — - - - "
Solucion de conflictos, comunicacion acertiva, inteligencia emocional [septiembre
Talleres de relaciones interpersonales y comunicacion abril
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5.5. PLAN DE TRABAJO ANUAL EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SGSST) se basa en el disefio,
implementacién, seguimiento y mejora continua de un plan que permite el cumplimiento de la
legislaciéon en relacion con Riesgos Laborales y a su vez, establece el marco de referencia para el
control o en el mejor de los casos la eliminacion de los peligros laborales, asi como minimizar sus
riesgos estableciendo medidas de prevencion y proteccion en la fuente, el medio y el individuo. La
eficacia y eficiencia del SGSST aumenta al intervenir de manera temprana, estableciendo acciones
correctivas y oportunidades de mejora durante su ejecucion y al analizar el desempefio.

Este plan establece lineamientos que permiten a la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte
E.S.E., establecer, implementar y mantener el Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el
Trabajo (SGSST), con el fin de generar espacios de trabajo seguros y saludables, disminuyendo la
afectacion en el individuo.

La implementacion del SGSST de acuerdo a este plan, es una proyeccion estratégica y operacional
de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., para gestionar los riesgos laborales
presentes en la Entidad, siendo conscientes de la responsabilidad en materia de Seguridad y Salud
en los entornos laborales de los colaboradores, usuarios, visitantes y de otras personas que puedan
verse afectadas por la exposicién a los riesgos.

El presente plan ha sido disefiado en cumplimiento normas y requisitos legales en materia de SST,
al andlisis de las caracteristicas de la organizacion, la autoevaluacion del SGSST, al analisis de
estudios y resultados de evaluaciones de condiciones de salud y trabajo existentes, como de las
estadisticas de ausentismo, accidente de trabajo y enfermedad profesional, entre otros; en el marco
de un enfoque global y estratégico frente al avance del Sistema.

5.5.1. JUSTIFICACION

La evolucioén en la forma de intervenir el riesgo y prevenir el peligro a generado a nivel nacional que
los entornos de Trabajo Seguros y Saludables sean parte de las estrategias organizacionales, es asi
como dicha intervencion a generado gran avance normativo, que presenta el reto de mantenernos
como entidad en linea con los lineamientos legales y articular las acciones resaltando al ser humano
que desarrolla una actividad en los entornos laborales.

Posterior a los tratados internacionales en los que Colombia se comprometié a establecer medidas
de control, se tiene desde el Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo una guia clara
para disefiar, implementar, hacer seguimiento y generar acciones de mejora continua de gran impacto
para el trabajador.
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Fue asi como en la Decision 584 de 2004 (2004) Comunidad Andina de Naciones — CAN -, determina
en su articulo 7, “que con el fin de armonizar los principios contenidos en sus legislaciones nacionales,
los Paises Miembros de la CAN, adoptaran las medidas legislativas y reglamentarias necesarias,
teniendo como base los principios de eficacia, coordinacion y participacion de los actores
involucrados, para que sus respectivas legislaciones sobre SST contengan disposiciones que
regulen, entre otros aspectos, los relacionados con niveles minimos de seguridad y salud que deben
reunir las condiciones de trabajo.” Al afio siguiente en la Resolucion 957 de 2005 (2005) Comunidad
Andina de Naciones, aprobd el Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo mediante el
Cual se sefalan parametros para el desarrollo de los Sistemas de Gestion de SST en los paises
miembros.

Siete afos después en el Pais se promulgo la Ley 1562 de 2012 (2012) Congreso de la Republica de
Colombia, del Sistema General de Riesgos Laborales y determina que las disposiciones vigentes de
seguridad y salud en el trabajo — SST relacionadas con la prevencion de los accidentes de trabajo y
enfermedades laborales y el mejoramiento de las condiciones de trabajo, hacen parte integrante del
Sistema General de Riesgos Laborales.

Una vez reglamentada la Ley y unificada la mayoria de sus disposiciones (Decretos y Resoluciones)
en el Decreto Unico Reglamentario del sector Trabajo - Decreto 1072 de 2015 (2015) Ministerio de
Trabajo-, establece en el numeral 5° del articulo 2.2.4.6.8., como parte de las obligaciones de los
empleadores en desarrollo del SGSST, la de “garantizar que opera bajo el cumplimiento de la
normatividad nacional vigente aplicable en materia de SST, en armonia con los estdndares minimos
del Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad del Sistema General de Riesgos Laborales”. Estos
Estandares son presentados en la Resolucién 0312 de 2019 (2019) Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social y la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., como parte integrante del Sistema
General de Riesgos Laborales asume su responsabilidad con todas estas directrices legislativas.

De otra parte, la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E., buscando estandares altos de
calidad en la prestacion de sus servicios en Salud, asume la responsabilidad y compromiso con el
cumplimiento de los estandares de Acreditacion en salud y alli el SGSST toma gran relevancia al
formar parte de los estandares de Talento Humano y Gestion del Ambiente Fisico.

5.5.2. ALCANCE

El plan va dirigido a todos los colaboradores de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte
E.S.E., independientemente de su tipo de vinculacion con la organizacion y grupos de interés, que
desarrollen actividades en los distintos centros y turnos de trabajo, como en las labores extramurales
con la comunidad.
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También tiene alcance en situaciones de emergencia o desastre con la comunidad afectada en el
area de influencia de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte ESE.

5.5.3. OBJETIVOS

Objetivo General

Mejorar las condiciones de salud y trabajo de todos los colaboradores de la Subred a través de la
implementacion y mejora continua del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-
SST), garantizando el cumplimiento del marco legal vigente, la proteccion de la seguridad y salud
enel trabajo, la intervencion de los peligros y riesgos laborales, la prevencion de contingencias y la
promocion de habitos y estilos de vida saludables.

Objetivos Especificos

Cumplir la normatividad nacional vigente aplicable en materia de riesgos laborales.

Cumplir con los estandares Minimos del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo SG-SST.

Definir y asignar el talento humano, los recursos financieros, técnicos y tecnolégicos, requeridos
para la implementacion, mantenimiento y continuidad del Sistema de Gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST).

Gestionar los peligros y riesgos priorizados presentes en los ambientes y centros de trabajo de
la Subred.

Desarrollar actividades de medicina del trabajo y prevencion y promocion de la salud que
promuevan el cuidado de la salud y el fomento de habitos de vida saludable.

Prevenir la ocurrencia de accidentes e incidentes de trabajo, enfermedades laborales, siniestros
viales y situaciones de emergencia, a través del andlisis de sus causas y la implementacion de
los planes de mejora.

Disefnar e implementar el Plan Estratégico de Seguridad Vial-PESV con el Sistema de Gestion
de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

Garantizar la implementacion y mejora del Plan Hospitalario de Gestion del Riesgo de
Emergencias y Desastres-PHGRED vy el funcionamiento de la brigada de emergencia.
Promover la mejora continua, la gestion del cambio y el disefio e implementacion de acciones
preventivas y/o correctivas conducentes a la mejora de la gestion y el desempeno del sistema
de gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).
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5.5.4. MARCO NORMATIVO

Ley 9 de 1979. Por la cual se dictan Medidas Sanitarias y se establece el Cddigo Sanitario
Nacional.(1979). Congreso de Colombia. “Objeto. Articulo 80. para preservar, conservar y
mejorar la salud de los individuos en sus ocupaciones la presente Ley establece normas
tendientes a: a) Prevenir todo dafio para la salud de las personas, derivado de las condiciones
de trabajo; b) Proteger a la persona contra los riesgos relacionados con agentes fisicos,
quimicos, bioldgicos, organicos, mecanicos y otros que pueden afectar la salud individual o
colectiva en los lugares de trabajo; c) Eliminar o controlar los agentes nocivos para la salud en
los lugares de trabajo; d) Proteger la salud de los trabajadores y de la poblacion contra los
riesgos causados por las radiaciones; e) Proteger a los trabajadores y a la poblacién contra los
riesgos para la salud provenientes de la produccion, almacenamiento, transporte, expendio, uso
o disposicién de sustancias peligrosas para la salud publica.”

Resolucion 2400 de 1979. Por la cual se establecen algunas disposiciones sobre vivienda,
higiene yseguridad en los establecimientos de trabajo. (1979) Ministerio De Trabajo Y Seguridad
Social.

Resolucion 2013 de 1986. Que reglamenta la organizacion y funcionamiento de los Comités de
Medicina, Higiene y Seguridad Industrial en los lugares de trabajo. (hoy Comité de Seguridad y
Salud en el Trabajo — COPASST). Ministerio De Trabajo Y Seguridad Social Y Ministerio De
Salud.

Resolucion 2346 de 2007. Por la cual se regula la practica de evaluaciones médicas
ocupacionalesy el manejo y contenido de las historias clinicas ocupacionales. (2007) Ministerio
De La Proteccion Social.

Resolucion 1956 de 2008. (2008) Ministerio de la Proteccion Social. Establece la prohibicion de
fumar en areas interiores o cerradas de lugares de trabajo o publicos, entidades de salud,
instituciones de educacion formal en instituciones de educacion preescolar basica y media y no
formalque atiendan menores de edad. Los propietarios y empleadores deben fijar en lugar
visible al publico un aviso que contenga uno de los siguientes textos " Por el bien de su salud,
este espacio esta libre de humo de cigarrillo o de tabaco"; "Respire con tranquilidad, éste es un
espacio libre de humo de tabaco,”; " Bienvenido, éste es un establecimiento libre de humo de
tabaco". Los avisos no deben incluir figuras alusivas al cigarrillo ni ningun recordatorio de
marca. C/ Adoptar medidas especificas razonables a fin de disuadir a las personas de que
fumen en el lugar tales como pedir a la personaque no fume. Realizar campafias de promocion
para desestimular el consumo de tabaco.

Resolucion 2646 de 2008. (2008) Se establecen disposiciones y se definen responsabilidades
para la identificacion, evaluacién, prevencion, intervencién y monitoreo permanente de la
exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de
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las patologias causadas por el estrés ocupacional. Ministerio De La Proteccion Social.
Resolucion 1409 de 2012. (2012) Establece el Reglamento de Seguridad para proteccion contra
caidas en trabajo en alturas y aplica a todos los empleadores, empresas, contratistas,
subcontratistasy trabajadores de todas las actividades econdmicas de los sectores formales e
informales de la economia, que desarrollen trabajo en alturas con peligro de caidas. Para
efectos de la aplicacion dela presente resolucion, se entendera su obligatoriedad en todo
trabajo en el que exista el riesgo de caer a 1,50 m 0 mas sobre un nivel inferior. Ministerio de
Trabajo.

Resolucion 652 de 2012. (2012) Establece la conformacion y funcionamiento del Comité de
Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas privadas y se dictan otras disposiciones.
Ministerio de Trabajo.

Decreto 0884 de 2012. (2012) El objeto del decreto en mencién es establecer las condiciones
laborales especiales del teletrabajo que regiran las relaciones entre empleadores y tele
trabajadores yque se desarrolle en el sector publico y privado en relacion de dependencia.
Articulo 8. Obligaciones de las partes en seguridad y prevision de riesgos laborales. Articulo 9.
Obligaciones de las Administradoras de Riesgos Profesionales. ARP. Las Administradoras de
Riesgos Profesionales - ARP, en coordinacion con el Ministerio del Trabajo, deberan promover
la adecuacion de las normas relativas a higiene y seguridad en el trabajo a las caracteristicas
propias del teletrabajo. Ministerio de Trabajo.

Resolucion 1356 de 2012. (2012) Modifica la resolucion 652 articulos 3, 4, 9 y 14. Conformacion
(dos representantes por el empleador designados por él y dos por los trabajadores electos por
votacion secreta, con sus respectivos suplentes), periodicidad de las reuniones (cada tres
meses y sesionara con la mitad mas uno y extraordinariamente cuando se presentes casos que
requieran de su inmediata intervencion) y Periodo de transicion (hasta el 31 de diciembre de
2012). Ministerio de Trabajo.

Resolucion 1401 de 2007. (2007) Establece las obligaciones y requisitos minimos para realizar
la investigacion de incidentes y accidentes de trabajo, con el fin de identificar las causas, hechos
y situaciones que lo han generado, e implementar las medidas correctivas encaminadas a
eliminar o minimizar condiciones de riesgo y evitar su recurrencia. Ministerio de la Proteccion
Social.

Ley 1562 de 2012. (2012) Por la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan
otras disposiciones en materia de salud ocupacional. Congreso Nacional De Colombia.

Resolucion 1565 de 2014. (2014) Guia metodolégico para la elaboracion del plan Estratégico
de Seguridad Vial que estara o cargo de todo entidad, organizacién o empresa del sector publico
o privado que para cumplir sus fines misionales 'o en el desarrollo’ de sus actividades posea,
fabrique, ensamble, comercialice, contrate, o administre flotas de vehiculos automotores o
no automotores Superiores o diez (I0) unidades, o contrate o administre personal de
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conductores, la cual obra endocumento anexo e integrante de la presente resolucion. Ministerio
de Transporte.

- Decreto 1477de 2014. (2014) Se expide tabla de Enfermedades Laborales que tiene doble
entrada: i) agentes de riesgo, Para facilitar la prevencion de enfermedades en las actividades
laborales vy, ii) grupos de enfermedades, para determinar el diagnéstico médico en los trabajadores
afectados. Ministerio de Trabajo.

- Decreto 1072 de 2015. (2015) Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo. o Titulo 4. Disposiciones generales: Desarrollo de programas y acciones por
parte de la ARL, contratacién de los SG SST por parte de las empresas, reporte de accidentes
de trabajo y enfermedad laboral (ATEL) con muerte del trabajador y reporte a las direcciones
territoriales de ATELgrave o con muerte del trabajador. o Afiliacion y cotizaciones al Sistema de
Riesgos Laborales: Reglas generales, afiliaciéon cobertura y pago de aportes a personas
vinculadas a través de contrato por prestacion de servicios, afiliacion de estudiantes, riesgos
laborales en empresas de servicios temporales. o Cotizaciones al Sistema de Riesgos
Laborales. o Reembolsos o Consejo Nacional de Riesgos Laborales o Directrices de obligatorio
cumplimiento para implementar el Sistema de Gestidon de la Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST) o Sistema de Garantia de calidad del Sistema General de Riesgos Laborales o Fondo
de Riesgos Laborales o Sistema de compensacion del Sistema de Riesgos Laborales. o
Intermediacion de Seguros. o Se reglamentan los criterios de graduacion de las multas por
infraccién a las normas de Seguridad y Salud en el Trabajo y Riesgos Laborales. Ministerio de
Trabajo.

- Resolucion 2851 de 2015. (2015) Que modifica articulo 32 de la resolucién 156 de 2005.
Obligacion de los empleadores y contratantes de notificar a la EPS, ARL y Direccién Territorial
los accidentes de trabajo o enfermedad laboral dentro de los dos (2) dias habiles siguientes a
la ocurrencia delaccidente o diagnédstico de la enfermedad laboral. Ministerio de Trabajo.

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

- Resolucion2764 de 18 de julio de 2022, por la cual se adopta la Bateria de instrumentos para la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial, la Guia Técnica General para la promocion,
prevencion e intervencion de los factores psicosociales y sus efectos en la poblacion trabajadora
y sus protocolos especificos y se dictan otras disposiciones.

5.5.5. GLOSARIO

La ley 1562 del 11 de julio de 2012 (2012) Congreso de la Republica de Colombia, en el Articulo
3°. define:
- Accidente de Trabajo: Es accidente de trabajo todo suceso repentino que sobrevenga por causa
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0 con ocasién del trabajo, y que produzca en el trabajador una lesion organica, una perturbacion
funcional o psiquiatrica, una invalidez o la muerte. Es también accidente de trabajo aquel que
se produce durante la ejecucion de 6rdenes del empleador, o contratante durante la ejecucion
de una labor bajo su autoridad, aun fuera del lugar y horas de trabajo. Igualmente se considera
accidente de trabajo el que se produzca durante el traslado de los trabajadores o contratistas
desde su residencia a los lugares de trabajo o viceversa, cuando eltransporte lo suministre el
empleador. También se considerara como accidente de trabajo el ocurrido durante el ejercicio
de la funcion sindical, aunque el trabajador se encuentre en permiso sindical siempre que el
accidente se produzca en cumplimiento de dicha funcion. De igual forma se considera accidente
de trabajo el que se produzca por la ejecucion de actividades recreativas, deportivas o
culturales, cuando se actue por cuenta o enrepresentacion del empleador o de la empresa
usuaria cuando se trate de trabajadores de empresas de servicios temporales que se
encuentren en mision.

Enfermedad Laboral: Es enfermedad laboral la contraida como resultado de la exposiciéon a
factores de riesgo inherentes a la actividad laboral o del medio en el que el trabajador se ha
visto obligado a trabajar. EI Gobierno Nacional, determinara, en forma periddica, las
enfermedades que se consideran como laborales y en los casos en que una enfermedad no
figure en la tabla de enfermedades laborales, pero se demuestre la relacién de causalidad con
los factores de riesgo ocupacional sera reconocida como enfermedad laboral, conforme lo
establecido en las normas legales vigentes.

Las siguientes definiciones son la base tedrica para realizar la implementacion del Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo y son tomadas del Decreto 1072 del 26 de mayo de
2015, Parte 2-Titulo 4-Cap. 6-Definiciones, (2015) Ministerio de Trabajo:

Accion Correctiva: Accion tomada para eliminar la causa de una no conformidad detectada o
una situacién no deseable.

Accidn preventiva: Accion para eliminar o mitigar la(s) causa(s) de una no conformidadpotencial
u otra situacion potencial no deseable.

Condiciones de salud: El conjunto de variables objetivas y de auto-reporte de condiciones
fisioldgicas, psicolégicas y socioculturales que determinan el perfil socio demografico y de
morbilidad de la poblacion trabajadora.

Emergencia: Es aquella situacion de peligro o desastre o la inminencia del mismo, que afecta
el funcionamiento normal de la empresa. Requiere de una reaccién inmediata y coordinada de
los trabajadores, brigadas de emergencias y primeros auxilios y en algunos casos de otros
grupos de apoyo dependiendo de su magnitud.

Evaluacion del riesgo: Proceso para determinar el nivel de riesgo asociado al nivel de
probabilidad de que dicho riesgo se concrete y al nivel de severidad de las consecuencias de
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esa concrecion.

Identificacion de peligros: Proceso para establecer si existe un peligro y definir las
caracteristicas de éste.

Mejora continua: Proceso recurrente de optimizacion del Sistema de Gestion de la Seguridad
y Salud en el Trabajo, para lograr mejoras en el desempefio en este campo, de forma coherente
con la politica de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) de la organizacion.

Peligro: Fuente, situacion o acto con potencial de causar dafo en la salud de los trabajadores,
en los equipos o en las instalaciones.

Registro: Documento que presenta resultados obtenidos o proporciona evidencia de las
actividades desempefadas.

Riesgo: Combinacion de la probabilidad de que ocurra una o mas exposiciones o eventos
peligrosos y la severidad del daho que puede ser causada por estos.

Valoracion del Riesgo: Consiste en emitir un juicio sobre la tolerancia o no del riesgo
estimado.

5.5.6. VIGILANCIA DE LA SALUD EN EL TRABAJO O VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA

DE LASALUD EN EL TRABAJO:

Comprende la recopilacién, el analisis, la interpretacion y la difusion continuada y sistematica de
datos a efectos de la prevencion. La vigilancia es indispensable para la planificacion, ejecucion y
evaluacion de los programas de seguridad y salud en el trabajo, el control de los trastornos y lesiones
relacionadas con el trabajo y el ausentismo laboral por enfermedad, asi como para la proteccion y
promocion de la salud de los trabajadores.

El planteamiento del Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo para el 2023 se basa en los
insumos plasmados en la siguiente grafica de insumos para la elaboracion del plan:
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Fuente: Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. Direccion Operativa de la Gestion del Talento
Humano
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Autoevaluacion Estandares Minimos Resolucion 0312 de 2019

Los Estandares Minimos corresponden al conjunto de normas, requisitos y procedimientos de
obligatorio cumplimiento de los empleadores y contratantes, mediante los cuales se establecen,
verifican y controlan las condiciones basicas de capacidad técnico-administrativa y de suficiencia
patrimonial y financiera indispensables para el funcionamiento, ejercicio y desarrollo de actividades
en el Sistema de Gestioén de SST.

En el afio 2017 se obtuvo un puntaje de 41.25, con la mejora continua del SGSST, en el afio 2022 se
obtuvo un puntaje de 94.25 que de acuerdo a la Resoluciéon 0312 de 2019 lo ubica en el nivel
ACEPTABLE, lo que indica que se debe mantener la calificacion e incluir en el Plan de Anual de
Trabajo las mejoras detectadas. (ver Tabla 1y grafica 2)

Avance de cumplimiento de los estandares minimos por periodo Comparativo 2017 al 2022 SISSN
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Recursos financieros,
técnicos, humanos y de otra
indole requeridos para
coordinar y desarrollar el 4 2,5 4 4 4 4 4
o Sistema de Gestion de la
RECURSOS (10%) Seguridad y la Salud en el
. PLANEAR Trabajo (SG-SST).
Capacitacion en el Sistema
de Gestion de la Seguridady | 6 4 6 6 6 6 6
la Salud en el Trabajo.
GESTION Politica de Seguridad y
INTEGRAL DEL | Salud en el Trabajo, 15 6 13 11 13 15 15
SGSST (15%) objetivos y metas.

Condiciones de salud en el

. 9 9
trabajo.
Registro, reporte e
investigacion de las

GESTION DE LA | enfermedades laborales, los 5 1 1 1 3 3 3
SALUD (20%) incidentes y accidentes del
Il. HACER trabajo.

Mecanismos de vigilancia de
las condiciones de salud de 6 6 6 4 6 6 6
los trabajadores.

GESTION DE | Identificacion de peligros,

PELIGROS Y | evaluacion y valoracién de 15 8 11 8 11 15 15

RIESGOS (30%) riesgos
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Medidas de prevencion y

control para intervenir los 15 5 7,5 10 12,5 15 15

peligros/riesgos.
Plan de prevencion,
preparacion y respuesta ante | 10 0 10 10 10 10 10

GESTION DE
AMENAZAS (10%)

emergencias.
VERIFICACION DEL | Gestion y resultados del SG-
lll. VERIFICAR SG-SST (5%) SST. 5 1,25 | 3,75 | 1,25 | 3,75 | 3.75 | 3.75
Acciones preventivas y
IV. ACTUAR | MEJORAMIENTO | o tivas con baseenlos | 10 | 25 | 5 | 25| 5 | 5 | 7.5

(10%) resultados del SG-SST.

TOTALES| 100 |[41.25]63.75]74.25]80.25]91.75] 94.25

Fuente: Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. Direccion Operativa de la Gestion del Talento Humano

Se observa una mejora continua en el cumplimiento de los estandares minimos, lo cual muestra avance
en la madurez del Sistema para la Subred que se refleja en la seguridad y salud de los colaboradores y
en el cumplimiento de la normatividad legal vigente.

Avance de cumplimiento de los estandares minimos del SGSST Comparativo 2017 al 2022 SISSN
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Fuente: Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. Direccion Operativa de la Gestion del Talento Humano

Indicadores Accidentalidad y Enfermedad Laboral SISSN

Con relacion al indice de frecuencia de accidentalidad laboral del afio 2022 terminé con un resultado de
4.21% lo que significa que por cada 100 trabajadores que trabajaron en el afio, se presentaron 4.21
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accidentes de trabajo. Los datos indican que la accidentalidad presentada se encuentra por debajo de la
meta anual fijada para el afio 2022, la cual es de 4.8%, igualmente se presentd una disminucion del 19%
en el numero de accidentes en comparacién con el afio 2021. Ver grafico 3.

Grafico No.3. Indicador frecuencia de accidentalidad laboral, comparativo 2021 - 2022 SISSN
Frecuencia de accidentalidad SISSN

0,55%

0,52% 0,51%

0,50% 0,50% 0,52% 0,50%
0,44%

0,45%

0,40%

0,35%

0,33% 0,33% 0,32%

0,31%

\37“/
0,31% -

0,24%

0,30%

9
0,30% 0,28%

0,25%

0,20%

© © 29 S © Y @ © & & & @
2 e N \Y 2 N > $ 3 N O )
<& @6 N v N ¥ K & & o‘§0 ;\@@ . i}Q’é\
N\
—2021 w2 P ~ °

Fuente: Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. Direccion Operativa de la Gestion del Talento Humano

Se identifico que la causa principal de accidentalidad fue por el peligro biologico en el afio 2022, acorde
con la mision institucional, le siguen el peligro locativo, biomecanico, psicosocial (por violencia), mecanico,
quimico, fisico y por transito.

Los centros de trabajo en los que se presentaron mayor numero de accidentes, en su orden fueron:
Hospitales Simén Bolivar, Engativa, Suba, salud publica ferias, entre otros.

El indicador de accidentalidad ha sido el mas bajo en comparacién con los afios anteriores, lo que indica
que las estrategias empleadas en el afio 2022 han contribuido con el control y disminucion de la
accidentalidad laboral. (ver tabla 2)

Accidentalidad laboral, comparativo periodo anual 2017 al 2022 SISSN

ANO 2017 ANO 2018 ANO 2019 ANO 2020 ANO 2021 ANO 2022
VINCULACION OPS PLANTA | Total OPS PLANTA Total OPS PLANTA Total OPS PLANTA Total OPS PLANTA | Total oPS PLANTA Total
No. promedio de Colaboradores | 3176 | 1253 | 4429 | 4076 1179 | 5255 (4071 1143 5214 | 4655 | 1091 5746 | 5630 | 1143 | 6773 | 5346 | 1132 | 6478
No. Accidentes de Trabajo (AT) | 149 80 229 | 190 95 285 (208 62 270 | 233 43 276 | 287 51 338 | 229 44 273
Frecuencia Accidentalidad % 4,69 6,38 5,17 | 4,66 8,06 5,42 (511 5,42 5,18 | 5,01 3,94 480 ( 5.1 4.46 4.99 | 3.89 4.28 4.21
Fuente: Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo. Direccion Operativa de la Gestion del Talento Humano
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Para el afio 2023 se mantendra la meta del indicador (4,8%) a pesar de que en el afio 2022 este indicador
tuvo una disminucién del 0.7%, aun asi, existen factores de riesgo en el medio, fuente e individuo los
cuales no se pueden controlar por la naturaleza de la actividad, ya que algunos de ellos se dan a nivel
extra mural.

Con relacion al indicador de severidad de accidentes de trabajo se encontré que el resultado para el
2022 fue del 13.72% lo que significa que por cada 100 colaboradores que han prestado sus servicios
en el ano 2022, se perdieron 13.72 dias por accidentes de trabajo. Los resultados indicaron que la
severidad en la accidentalidad presentada se encuentra por encima de la meta anual fijada para el afno
2022, la cual es del 9.68%. Ver grafico.

Indicador de Severidad de accidentes de trabajo, comparativo 2021 - 2022 SISSN
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Fuente: Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

Para el indicador de severidad se mantendra la meta (9.6%) para la vigencia 2023, aun cuando los
accidentes para el afio 2022 tuvieron una disminucién del 19%, se generaron siniestros con mayor
severidad lo cual hace hizo que el indicador aumentara por el tipo de evento (grave) elevando asi el
ausentismo.

Con relacion a la Enfermedad laboral del afio 2022 se encontré un resultado en el indicador de Incidencia
de 6853, significa que por cada 100.000 trabajadores existen 6853 casos nuevos de enfermedad laboral
en la SISSN, o por cada 100 trabajadores en el afio se presentan 6.8 casos nuevos de enfermedad laboral
(ver grafico 5)
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Indicador de Incidencia de Enfermedad Laboral periodo anual - 2022 SISSN
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Mes Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre | Diciembre TOTAL
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META 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500 500

Fuente: Sistema de Gestion de seguridad y Salud en el Trabajo

En el indicador de Prevalencia se tuvo un resultado de 6946, significa que por cada 100.000 trabajadores
existen 17.440 casos de enfermedad laboral en la SISSN, o por cada 100 trabajadores en el afio se
presentan 17.44 de enfermedad laboral. El mayor nUmero de enfermedades laborales calificadas han
sido por COVID 19, le siguen osteomuscular, por esfera mental y por dermatologia. (ver grafico 6)

Grafico No.6. Indicador de Prevalencia de Enfermedad Laboral periodo anual - 2022 SISSN
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Fuente: Sistema de Gestion de seguridad y Salud en el Trabajo
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Los resultados plantean un reto para la vigencia 2023 en seguir controlando y disminuyendo la
frecuencia y severidad de la accidentalidad laboral de la institucion y en el plan de trabajo se contemplan
estrategias desde la asesoria técnica de la ARL para la sensibilizacion en el autocuidado y conductas
seguras en el desarrollo de las actividades.

5.5.7.CUMPLIMIENTO DE TRABAJO DE LA VIGENCIA 2022

Durante la vigencia del 2022 se desarrollaron actividades enfocadas a mitigar las posibles
consecuenciasen la salud de los funcionarios y colaboradores frente a la exposicion al riesgo, el
porcentaje de cumplimiento de lo planeado fue de 94%.

Cumplimiento del Plan de trabajo SGSST anual 2022, SISSN
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Fuente: Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

Los resultados indicaron avance en la intervencion para la disminucion de la ocurrencia de accidentes de
trabajo o aparicion de enfermedades laborales contribuyendo con la generacion de espacios de trabajo
seguros y saludables en cumplimiento de la normatividad legal vigente aplicable a los entornos laborales
de la Subred.
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5.5.7.1. Condiciones de Trabajo (Matriz de identificacion de peligros y avaluaciéon del
riesgo)

Con relacion a las condiciones de trabajo se realizé la priorizacion de los siguientes riesgos y peligros:

Peligros de Seguridad priorizados en la SISSN
CONDICION DE RIESGO

PRIORIDAD REAL O POTENCIAL MEDIDAS DE PREVENCION Y CONTROL
Locativo: Medio: Sefalizacion y demarcacion de areas, cintas
- .| antideslizantes, mantenimiento y anclaje de mobiliario.
Superficies de trabajo
1 (irregulares, deslizantes, con | Colaborador: Capacitacion sobre condiciones y trabajo
diferencia de nivel), | seguro
movimientos  en espacio
limitado.
Fuente: Instalacion de sistemas de anclaje para trabajo en
alturas en suspension. Equipos de Proteccion Contra Caidas
Tareas de Alto Riesgo: acorde a la Matriz de EPP de la Subred Norte
Trabajo en alturas, en espacios | Medio: Implementacion del Programa de Gestion de Tareas
2 confinados, en caliente, con | deAlto Riesgo, implementacién de los documentos de control
energias peligrosas operacional (Permisos de trabajo, pre operacionales, Analisis
de Trabajo Seguro, inspecciones de seguridad).
Colaborador: Entrenamiento especifico y competencia
técnica, para desempenar la actividad.
Medio: Mantenimiento preventivo de todo el sistema eléctrico
(instalacion de canaleta o protector espiral para cableado y
Fisico-quimico: sefializacion de tableros de control eléctrico), mantenimiento
Incendio, papel, madera, | d€ €quipos contra incendios. Adecuado almacenamiento de
3 equipos electronicos, material | Material combustible.
combustible. Colaborador: Entrenamiento especifico e implementar el
Plan Hospitalario de Gestion del Riesgo Emergencias y
Desastres.
Insuficiente sefalizacion | Medio: Sefalizacion informativa y de emergencias.
informativa y preventiva de . . - .
4 rutas de evacuacion del Centro Colaboradqr. Entrenam|ent_q especm_co e |mplement_ar el
Especializado de Servicios I:P)Iglsr;SI;Irc:asSp|taIarlo de Gestion del Riesgo Emergencias y

Fuente: Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
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Peligros de Higiene en la SISSN

MEDIDAS DE PREVENCION Y
CONTROL

PRIORIDAD  CONDICION DE RIESGO REAL O POTENCIAL

Biolégicos:
1 Virus, bacterias, hongos (contacto con fluidos
corporales, atencion de pacientes y publico en general).

2 Ergonémico:
Implementar P.V.E., para riesgo

Movimientos repetitivos, posturas criticas, trabajo con | osteomuscular
video terminales de computador.

Implementar P.V.E., para riesgo
Biolégico

3 Psicosocial:

Contenido de la tares (Carga de trabajo, toma de

decisiones, sobre carga laboral, grado de Implementar P.V.E., para riesgo

> Psicosocial
responsabilidad)
Relaciones interpersonales
4 Fisico: Implementar programa de
lluminacion, distintos niveles de esfuerzo visual. conservacion visual

Fuente: Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

5.7.1.2. Condiciones de salud de los colaboradores de la SISSN 2022

El diagnéstico de las condiciones de salud es un instrumento de consulta que apoya la toma de
decisiones para contribuir con el mantenimiento o la mejora de los principales problemas en salud de
la poblacion trabajadora. La mejora de las condiciones de seguridad y salud en el trabajo,
particularmente la reduccion de la siniestralidad laboral, constituye uno de los objetivos prioritarios de
la politica de SST.

Los resultados de la encuesta, en la que dieron respuesta1028 colaboradores, indico que el mayor
porcentaje pertenecen al género femenino con el 79%, en cuanto a la orientacion sexual el mayor
porcentaje de la poblacion encuestada es heterosexual con el 93%, le siguen sin dato el 4% y en igual
porcentaje del 1% homosexuales, bisexuales y lesbianas

Con relacion a la distribucién por grupo etareo se identificé que el mayor porcentaje se encuentra en el
rango de los 31 a 40 afos con el 29%, le siguen los que se encuentran en el intervalo de 41 a 50 afios
con el 26%, 18 a 30 afios con el 20%, 51 a 60 afios con el 18% y mas de 60 afios con el 6%. En general
el mayor porcentaje de los colaboradores son adultos jévenes de 18 a 40 afios.

En cuanto al grupo étnico al que pertenecen los colaboradores que dieron respuesta a la encuesta, se
encontré que el mayor porcentaje se reporta no tener uno especifico con el 86%, le siguen mestizos

La altima version de cada documento sera la tinica valida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de Documentos

No haga copias de este documento porque corre el riesgo de tener una version desactualizada



PLAN ESTRATEGICO DE GESTION CODIGO: AP-TH-PL-06-06
.- Secretaria de Salud ) DEL TALENTO HUMANO VERS|ON 6
W voreese, SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD NORTE | PAGINA: 169 DE 201
E.S.E.
GESTION DEL TALENTO HUMANO FECHA: 31/01/2023

con el 10%, afrodescendiente 3%, indigena 1% y raizal 1%. Lo cual muestra que se debe mantener un
enfoque diferencial en las acciones del plan de trabajo 2023.

Con relacion al estado civil reportado por los colaboradores encuestados se encontré que el mayor
porcentaje se encuentra soltero con el 51%, le siguen casados con el 21%, unién libre con el 17%,
separados y divorciados con el 10% y viudos con el 2%.

En mayor porcentaje de los colaboradores que respondieron la encuesta estan en area asistenciales con
el 74% y con tiempo de permanencia en la entidad que supera los 3 afnos con el 83% de la poblacion
trabajadora lo cual es un factor importante a tener en cuenta en el riesgo osteomuscular y cardiovascular.

De los 1028 participantes en esta Encuesta, el 73% estan vinculados por contrato Prestacion de Servicios,
le siguen trabajadores de planta con el 25% (provisional 12%, administrativa 12% y oficial 1%), el 1% en
empresa tercerizada y en porcentaje menor estudiante.

De acuerdo al medio de transporte utilizado por los colaboradores para su desplazamiento de vivienda a
sitio de trabajo y viceversa se identifica que 62% utiliza el transporte publico, 14% se moviliza en carro,
9% se desplaza en motocicleta, 8% camina, 5% usa bicicleta y en menor porcentaje reportan otros medios
de transporte.

En cuanto a la percepcion individual de las condiciones de salud, el 86% refiere tener buena condicion
de salud, el 10% considera que su estado de salud es regular y el 4% refiere tener mala salud.

Dentro de los diagndsticos mas frecuentes se identificd la Hipertensién arterial con mayor porcentaje en
el 26% de los colaboradores que respondieron la encuesta, 25% tienen alteraciones del peso (sobrepeso
u obesidad), 8% tiene diagnosticada Diabetes tipo | o I, 7% tiene enfermedades que comprometen el
sistema inmune, 6% hipotiroidismo, 3% cardiopatias, 3% enfermedades que comprometen la salud
mental y otras patologias con menor porcentaje.

De los diagndsticos establecidos por sistema corporal afectado, las principales patologias por orden de
frecuencia son las que comprometen el sistema metabdlico / endocrino, cardiovascular, autoinmune y
osteomuscular, dentro de estos se encontro:

« En el sistema osteomuscular una relacion marcada entre las patologias reportadas y la
sintomatologia referida por segmento corporal debido muy probablemente a posturas prolongadas
y mantenidas a nivel de columna y en miembros superiores, dados por trauma acumulativo por
movimientos repetitivos o posturas forzadas y mantenidas, asi mismo para miembros inferiores.

* En el sistema cardiovascular prevalecen las patologias como la Hipertension arterial y
cardiopatias no especificadas.
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* En el sistema metabdlico y endocrino son el Hipotiroidismo, Obesidad, sobrepeso y Resistencia
a la insulina, sin dejar de lado la Diabetes Mellitus reportada como antecedente patologico y
referenciada con antelacion.

+ Con relacién al sistema respiratorio se identifico el Asma y Sindrome de Apnea e Hipoapnea
Obstructiva del Suefio SAHOS.

* Dentro de las patologias del sistema inmune se encuentra cancer y otros sindromes no
especificados.

* Respecto a las patologias del sistema Neuroldgico frecuentan la Migrana y en cuanto a las
Osteomusculares son las discopatias las mas comunes seguidas de epicondilitis y fibromialgia.

* Del 3% de colaboradores con afectacién en salud mental y un porcentaje importante de ellos
refieren requerir acompafnamiento profesional.

Teniendo en cuenta la informacion presentada en estas cinco fuentes de informacion planteadas, se
realizé la proyeccion del plan del trabajo 2023 del sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo con la intervencion de los peligros por lineas a saber:

* Administracion del SG-SST:

En este componente del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SGSST se proyectan
actividades encaminadas al cumplimiento de la normatividad vigente, teniendo en cuenta el ciclo PHV,
con participacion y articulacion con Acreditacion, Habilitacidn, con las Direcciones de servicio, oficinas
y comités institucionales para contribuir con las respuesta a las necesidades encontradas en materia
de seguridad y salud en el trabajo, respuesta a auditorias internas y autoevaluacion los estandares
minimos del SGSST.

* Medicina Preventiva y del Trabajo

Esta linea busca promover la salud de los colaboradores, mediante la prevencion y control de los
riesgos laborales generados por la presencia de agentes o procedimientos nocivos, que puedan afectar
la salud y busca ubicar o mantener al colaborador en una actividad acorde consus aptitudes fisiolégicas
y psicosociales. Incluye todo el desarrollo de examenes ocupacionales de ingreso, periddicos, egreso
y seguimiento a las condiciones de salud de los colaboradores de la SISSN. Igualmente, la
sensibilizacién a los colaboradores que busca fortalecer el autocuidado y los habitos de vida
saludables, prevencién del riesgo cardiovascular entre otros temas.

+ Sistema de Vigilancia Epidemioldgica para Riesgo Biolégico

Desde esta linea se busca promover la salud, prevenir y controlar los factores de riesgo laboral
procedente de agentes bioldgicos, que puedan afectar la salud de los colaboradores. Las actividades
estan orientadas hacia el fortalecimiento de la cultura de autocuidado, la educacion en trabajo seguro
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y generar controles para evitar que ocurran incidentes, accidentes o se generen enfermedades
laborales por la exposicién a dicho riesgo.

+ Sistema de Vigilancia Epidemiologica Desérdenes Musculoesqueléticos

El componente técnico de estas actividades pretende fomentar el autocuidado para la prevencion de
lesiones osteomusculares y generar espacios de trabajo que permitan el desarrollo de las actividades
de manera segura y saludable.

+ Sistema de Vigilancia Epidemioldgica para Riesgo Psicosocial

Busca la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo de los riesgos psicosociales
en el trabajo, para proteger, mejorar y contribuir en el fortalecimiento de la salud mental de los
colaboradores. Las actividades se orientan a la evaluacion de este riesgo a traves de la aplicacion de
la Bateria de evaluacion del Riesgo Psicosocial y con base en los resultados ajustar las actividades
para la promocion de la salud, en el fortalecimiento de los factores psicosociales protectores, y en la
prevencion de la enfermedad atendiendo lo establecido en la Resolucion 2646 de 2008 del
Ministerio de la ProteccionSocial.

* Higiene y Seguridad Industrial

Las actividades planteadas estan encaminadas a promover la participacion de los colaboradores para
el reconocimiento, evaluacion y control de aquellos factores o elementos en el ambiente de trabajo, que
pueden causar enfermedad, deterioro de la salud, incomodidad e ineficiencia. Desde este eje se
identifican condiciones de riesgo en las diferentes unidades, para generar espacios seguros. Se
fomenta la prevencion de actos y condiciones inseguras causantes de accidentes incidentes y
condiciones de riesgo en el trabajo. Establece controles en la fuente, en el medio y en el trabajador
encaminados en la proteccién de la integridad del trabajador, asi como mantener la salud en éptimas
condiciones.

* Riesgo publico

Las acciones estan encaminadas a la identificacion y control de aquellos elementos, factores y
circunstancias inherentes al espacio publico que pueden poner en peligro la salud fisica 0 mental y/o la
vida. Se caracteriza el riesgo tanto a nivel intralaboral como extralaboral, planteando actividades
articuladas con diferentes areas y procesos con el fin de minimizar la probabilidad de que se materialice
el peligro, motivando el reporte oportuno y el trabajo en equipo para la contencion en las areas
asistenciales intramurales y extramurales.

* Plan Hospitalario de Gestion del Riesgo para Emergencias y Desastres
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La Subred Integrada de Servicios de Salud Norte se ha ido preparando para atender situaciones de
emergencia y desastres, que conlleven a una sobrecarga en la demanda de servicios de salud por
volumen de personas afectadas en su integridad fisica; como para prevenir, prepararse y responder
ante emergencias que puedan poner en peligro a susocupantes, la estructura o el medio ambiente, con
cobertura a los centros, turnos de trabajo y colaboradores, independiente de su forma de contratacion
o vinculacion, para ello actualiza, organiza, dirige y controla actividades tendientes a mitigar las
consecuencias de eventos subitos de emergencia o desastre, estableciendo la forma eficiente e
inmediata como se activaran todas las areas y servicios de la institucién en funcion de una emergencia
interna o externa, desarrollando los procedimientos necesarios para proteger a los pacientes,
familiares, colaboradores, estudiantes en formacion, los bienes y principalmente garantizando la
continuidad en la prestacion del servicio asistencial durante la fase critica de la situacion.

* Riesgo quimico

Se desarrollan actividades que promueven la identificacion, priorizacion, evaluacion de la poblacién
expuesta a factor de riesgo quimico, con el fin de garantizar los controles adecuados para la
conservacion de la salud de los trabajadores. Se realiza sensibilizacion a los colaboradores, se recopila
informacion sobre evaluacion de agentes quimicos, se analizan resultados y se establecen actividades
para controlar el riesgo en la fuente le medio y el trabajador teniendo en cuenta el sistema Globalmente
armonizado (SGA), para la comunicacion de peligros asociados a sustancias quimicas puras y sus
mezclas. Se realiza seguimiento para verificar cumplimiento de medidas.

+ Seguridad vial

Despliega acciones de fomento de la salud, prevencion y capacitacion, dirigidas a todos los actores
viales de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte, sensibilizando en la identificacion de los
principales peligros en la via, generando conciencia, articulando las diferentes areas de la entidad en
la que converge el plan estratégico de seguridad vial, con el fin de disminuir la incidencia de los riesgos
y prevenir la ocurrencia de accidentes y enfermedades laborales y dar cumplimiento normativo.
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5.5.8. ADMINISTRACION DEL SGSST

A continuacion, se presenta el cronograma inicial del plan de trabajo para el afio 2023 del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo de la Subred Integrada de Servicios de Salud Norte E.S.E.
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5.5.9. MEDICINA PREVENTIVAY DEL TRABAJO
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5.5.10. SISTEMA DE VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA PARA RIESGO BIOLOGICO
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5.5.14. RIESGO PUBLICO

CUANDO ACTIVIDADES
ACTIVIDAD OBJETVO RESPONSABLE | DRIGIDOA: | DONDE COMO  [M| ENER | FeBReR0 | WARZO ABRIL MAYO JUNO | JULIO | AGOSTO |SEPTIEMBRE] OCTUBRE | NOVIEMBR]DICIEMBRE| " g g
s [1]2[3[4]5 [1]2] 3 2 [3[¢]5 [1[2[3 [#]5 [1[2]3[#]5[ 1 [2[s[ #]5 [1[2[3]#]s [1]2[a[e]s[1]2[3]¢] 5 [1]2]2] ¢ [61]2[2]#]s[1]2[s#]5] cumprioas
Cumplir la normatividad nacional vigente “Lder de STT ) i L
Revisar programacion del plan de trabajo para v . g *Asesor ARL Sura Revision de plan de
aplicable en materia de riesgos laborales a | SISSN SISSN .
2024 Consultor en Riesgo trabajo 2022
Ia Subred Norte. .
Publico E 0
. - P P 1
" . i Cumplir con los estandares Minimos del Asesor ARL Sura "
Presentacion del programa € induccion de Sitema de Geston de i Seauridad y Saivd| *Consutor en Riesao Representante SN En la reunion del
riesgo pibico al COPASST, 1 Sequntady IFENTESI0 | CopassT COPSST.,
en el Trabajo SG-SST Publico 5 0
Establercer mesas de
Identificar, evaluar y gestionar los peligros ; trabajo con los lideres (P 1
. it ) - *Lider STT . "
Concertar espacios de capacitacion a las ¥ riesgos priorizados presentes en los . Todos los delas areas: Atencion
X L : *Consultor en Riesgo SISSN .
areas priorizadas. ambientes y centros de trabajo de la " colaboradores al ciudadano,
Piblico. . .
Subred urgencias, admisiones, | 0
salud pubiica.
Reunion de seguimiento
con el responsable. P P P 2
Generar mesa de trabajo con el supervisor del . *Tener presente perfi
P ) . - *Lider STT
contrato de vigilancia para tener encuenta las| - Cumplir con los estandares Minimos del . ) de los guardas con
’ " . *Lider de recursos Supervisor A
recomendaciones que debe tener como  (Sistema de Gestion de la Sequridad y Salud Fisicos igiancia SISSN | formacion en servicio y
requistos en la lictacion 2023, en la en el Trabajo SG-SST g atencion al usuario,
cdontratacion de la empresa de vigiancia. consignas para 0
stuaciones de
agresion,
Humanizacion
Prevenir la ocurrencia de accidentes e
L ; "
Proganat con eliea & said meia de [ bmlldems dettmba'lol‘ enfe(nmedgdes d ’Dire;g:; sse:icios Convocatoria via Mai F F i 2
Simon Bolivar a formacion de los rabajadores | 0 2o~ s!mestrosy|adee:yg[u§c:nes ¢ hosoalaros Colabradores SESN | nara reunira los L
en temas relacionados con el instructivo para emergenclm, 8 Ir avest e.‘an: lels e[sus Psicdlo Zs ARLSura Simon Bolivas P dedrea e
Ia contencion y inmovilizacion de pacientes. CAUsas y 1a IpIEMENIZCion G¢ 0s panes g ' 0
de mejora y programas de gestion de
168008
Prevenir la ocurrencia de accidentes e
Concertar con los lideres de urgencias, incidentes de trabajo, enfermedades P P 1
atencion al ciudadano, facturacion, laborales, siniestros viales y stuaciones de *Lider STT.
admisiones, salud plbiica,jos espacios de | emergencia, a través del analisis de sus *psicologas. ideres de drea SISSN ir a los lideres de las u
formacion en manejos y plan de causas y la implementacion de los planes |  *Lideres de érea.
autoproteccion. de mejora y programas de gestion de
riesgos E 0
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CUANDO ACTIVIDADES |
ACTIVIDAD OBJETVO RESPONSABLE | DRIGIDOA: | DONDE COMO MARZO | ABRIL MAYO | JUNO | JULIO_| AGOSTO et
45|2345|2345|2W45|2345|234 CUMPLIDAS
Generar mesa de r
" : . trabajo con el area P 9
Valdar con el area de comuicaciones s Cumpirr con los estandares Minimos del *Lider STT mcaragada disefiar
estrategia para sensibilizar a los usuarios " . )
) Sistema de Gestion de la Sequridad y Salud|  *Asesor ARL Sura | Comunicaciones SIBSN tips o para
sobre los roles de los trabajadores, para en el Trabaio SG.S8T ‘Asesor psicosocil st ¢ fact
promover el buen trato. o " usirar el factor 0
humano de los
colaboradores en las
seguimiento ala capactacion a los Aflanzara meoracontnus, s geston el *Lider STT P
cambio y el disefio e implementacion de . . 2
colaboradores de la salud en temas de . ! ) *Directora servicios Generar mesa de
" . . X acciones preventivas y/o correctivas o Todos los ) .
formacion relacionados con el instructivo ) " hospitalarios SISSN | trabajo con el referente
Lo conducentes a la mejora de la gestiony el | ,. . . colaboradores
para la contencion y inmoviizacion de o . R *Psicologas ARL Sura. de salud mental.
acintes desempefio del sistema de gestion de la 0
p ' Sequridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).
*Lider STT 1
- . Cumplr ]a normatividad nacional vigente | *Directora servicios | Sistema Gestion "
Disenar el documento del programa de riesgo | . o Lo . Reclutandi unformacion
ibico oara 8 normazacin apiicable en materia de riesgos laborales a hospitalarios Saludy Sequridad | SISSN sobe riesgo publco
p P ' la Subred Norte *Psicologas ARL Sura. |  en el Trabajo wp 0
) . — *Lider STT ' " Reunion de ent P 1
) . ) Cumpiir la normatividad nacional vigente Sistema Gestion
Actualizar matrices de peligros de las N o *Asesor ARL Sura . con el responsable de
- aplicable en materia de riesgos laborales a Saludy Sequridad | SISSN I
unidades priorizadas. *Consuttor en Riesgo . la actualizacion de la
Ia Subred Norte. , en el Trabajo )
Pblico matriz 0
) dentificar, evaluar y gestionar los peligros | Lider STT Se realizara mesa de P P 2
Realizar sequimiento a los resuttados de los ) . Consuttor en Riesgo | Areas donde se )
.| Yriesgos priorizados presentes en los , ) trabajos con los
observadores a los entornos de salud plblica Pubiico. realizaron la SISSN
. o ambientes y centros de trabajo de la " referentes de los
espacio vicienda y Sanitario, *Referentes de los observacion }
Subred £3pacios. 0
entornos.
Prevenir la ocurrencia de accidentes e Mediante informacion
Capactar en el plan de autoproteccion y | bmc::entg; dettrabgjtal, enfe:tmedgdes § “Lider ST fﬁ""&?“ el |p P P P P ] 7
reporte de accidentes a los trabajadores de a00ras, s!nlestrosyladeslygly gc:;;nes ¢ *Consutor en Riesgo Todos los SgsN s fu o |:ar|a |
urgencias, atencion al ciudadano, acturacion, | EMerercir 8 BVES CEIanalsis dé Sus rENRESI0 | comboradores preveniry controlr ¢
- " causas y la implementacion de los planes Piblico comportamiento
admisiones, salud plblica. ’ " . . 0
de mejora y programas de gestion de agresivo y abusivo en
Prevenir la e de accid .
rev;mrt udcutrre:m e:cce:ntdese Por medio de canales
I bmc;" ® Et " qJ‘:l,en °Fn"‘ a Esd de comunicacibn. |P P P 3
Promover el reporte de incidentes en riesgo A00raks, s!nlestrosyladeslygly gc:;mes ¢ *Lider STT Todos los SEN
plblico en las unidades. ernergenclla,‘a lravest e‘,a":lslls elsus colaboradores Atraves de las
ca:sasy la implemen acm: e 05,92“95 capaciaciones de g 0
eme]orayprogramas € geston de sequridad industrial.
[£S008
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CUANDG ACTIVIDADES
ACTIVIDAD OBJETIVO RESPONSABLE DIRIGIDO A: DONDE RZO ABRIL MAYO JUNIO OVIEMBR | DICIEMBRE | *ROSg' 55404
s[a[s| 123 [¢[5[1]2]3[¢[5]T1]2[3[4]5[1 51 2[3[4[5[1]2[3[4]5| cumpuas
v
Afianzar la mejora continua, la gestion del
) - cambio y el disefio e implementacién de “Lider STT Sistema Gestion P 1
Seguimiento a la normalizacion del formato de | acciones preventivas yio correctivas | o LOSTSTE | Seme Seston |
incidentes y su 6 ala mejora de la gestion y el ° 9 ¥ Seg
te : Péblico en el Trabajo
desempefio del sistema de gestion de la o
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)
. - . . . P 2
Seguimiento a la presentacién de induccion Cumplir con los estandares Minimos del *Lider STT Sistema Gestion
mﬁ‘:‘uccm Sl "m W d’e Hice o‘;whm’ Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud| *Consultor en Riesgo | Salud y Seguridad SISSN
prog! 9 en el Trabajo SG-SST Pibiico en el Trabajo o
Afianzar la mejora continua, la gestién del
Seguimiento a medidas de intervencion cambio y el disefio e implementacion de “Lider STT . 3 » 2
‘ > Sistema Gestién
derivadas de las visitas a portales de acciones preventivas y/o correctivas “Asesor ARL Sura
: " . Saludy Seguridad |  SISSN
Transmilenio en los puntos de atencién pre- | conducentes a la mejora de la gestién y el | *Consultor en Riesgo
te : ; en el Trabajo
hospitalaria. desempefio del sistema de gestion de la Piblico 0
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)
L P P|
Realizar seguimiento con ideres los hallazgos | 'dentificar, evaluar y gestionar los peligros Lider STT Sistema Gestion 2
2 ¥ riesgos priorizados presentes en los *Asesor ARL Sura
de visita a los procesos de Salud Publica, Saludy Seguridad |  SISSN
¥ S ambientes y centros de trabajo de la *Consultor en Riesgo
Simén Bolivar y Suba. ‘ en el Trabajo
Subred Péblico 0
“Lider STT
. 3 [ [ » 3 » [ ® [ 11
Realizar alas de | Cumpir ia nacional vigente | *Consultor en Riesgo | Sistema Gestién
accidentes de trabajo frente a la eficiencia de | aplicable en materia de riesgos laborales a Piblico Saludy Seguridad |  SISSN
los planes de accion. la Subred Norte. *Referente de en el Trabajo
investigacion de AT. 0
Identificar, evaluar y gestionar los peligros «Lider STT P 2
Observatorio extramural en los procesos con | -y riesgos priorizados presentes enlos | . 9T STL | coboradorede | g0
atencion al pibiico, de APH y Ruta de la Salud | ambientes y centros de trabajo de la ek Simon Bolovar
Subred E Pl 0
Cumplir la normatividad nacional vigente P P P P 4
alindicador de aplieable en malera 08 iosgos laborales a Sistema Gestion
Nimero de actividades ejecutadas / Nimero A . *Lider STT Salud y Seguridad SISSN
e eividades pmaramadas Cumpli con los estandares Minimos del o i abaie
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud 0
en el Trabajo SG-SST
Cumplir Ia normatividad nacional vigente .
P P P P
Seguimiento al indicador a la tasa de aplicable en '{;“';J:r:: "":ii“s laborales a Sistema Gestion
frecuencia: Nimero de accidentes o A o, *Lider STT Saludy Seguridad [ SISSN
incidentes por violencia / de trabajadores. |, CUMPIr con los esténdares Minimos del en el Trabajo
p o Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud o
en el Trabajo SG-SST 0
Cumplir la normatividad nacional vigente P P P P 4
5 ) ) . I i I »
Seguimiento al indicador de cobertura: Ngmero | P1°aPIe € materia de riesgos laborales a Sistema Gestién
trabajadores que asisten a capacitacion / * ; *Lider STT Saludy Seguridad | SISSN
Nimero e trabajadores programados. Cumpir con los esténdares Minimos del en el Trabajo
. progs Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud i
en el Trabajo SG-SST 0
Cumplir Ia normatividad nacional vigente
aplicable en materia de riesgos laborales a . [ Pl 2
Andlisis de los indicadores del programa la Subred Norte Sistema Gestion
del prog! A . *Lider STT Salud y Seguridad SISSN
integral en riesgo plbiico. Cumplir con los esténdares Minimos del o Tabas
Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud . 0
en el Trabajo SG-SST
Afianzar la mejora continua, la gestion del
cambio y el disefio e implementacién de . P P 2
Tomar decisiones pertinentes para meiorar | e v preventivas o comactiae Sistema Gestion
continuamente el desarrollo del Programa P ¥ " “Lider STT Saludy Seguridad [ SISSN
) conducentes a la mejora de la gestion y el
Integral en Riesgo Péblico. e : en el Trabajo
desempefio del sistema de gestion de la 0
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)
TOTAL ACTIVIDADES PROGRAMADAS POR SEMANA 0 o[ {2 [0 = o]t 1 [ = o[t]t[1] = [1]o]t[1[1]olo]o]t 1[o] 1 [o]1[o[o]o|3[=[0[1]0
TOTAL ACTIVIDADES EJECUTADAS POR SEMANA 0 00 [0 o[ o[ o [o]o[ o[ o o[o]o]o[ 0 [o[o]o]o[ofo[o]o]o] o [o[o[o] 0 [ofo[oo[o[ofo]o]o[0[o] AvANCE PROX
CUMPLIMIENTO SEMANAL % 0%[0%] [0%]0%| [#[0%[0%] [#|#[#[0%|#] [#]#]# #o%] #] [o%] |# #|z] |#
TOTAL ACTIVIDADES PROGRAMADAS POR MES s 7 B 4 B 2 4 4 |ACTIVIDADES
CUMPLIMIENTO PROCRAMAD
TOTAL ACTIVIDADES EJECUTADAS POR MES 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
= - < ° ° = ° e ° EJECUTADAS
AVANCE
CUMPLIMIENTO MENSUAL (%) 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% | , S \ibAces
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5.5.15. PLAN HOSPITALARIO DE GESTION DELRIESGO PARA EMERGENCIAS Y DESASTRES - PHGRED

CUANDO
} ACTIVIDADES
ACIVIDAD OBJETIVOS3TARS | Recsrousactc B SOIRIGRID A3 SIDONOE COMO W | ENERO | FEBRERO| MARZO | ABRL | MAYOD JUNID JUL0 | AGOSTO | SEPTIEMBAE | OCTUBRE _NOVIEWBRE _DICIEMBRE | \1oaranéss
- . s [t]z[s[e]s[1]2]s«[1]2[s a5 [12]s]e 1 [2]s]e s [t [2]s a5 [1]2[s[e]s 1 [2]s e 5[t [2]s [« ]5 1 [2s[e s 1 [2]s] o] s[t]2[s]¢]5]
Identificar, evaluar y gestionar | lider del - @ reunird ylo conformaré un
los peligros y riesgos Asesores ARL equipo evaluador encadauna 5 . 2
priorizados presentes enlos SURA-CHGR delosHospitales.parala
.| Sequimiento y sjuste delosISHde | ympi ubred|5.5. | Subredl.S.5. izacié
i Seguimi i : delosI3Hde | ambientesy centros de Subred| S5, | SubredlSS. | aonalzacion del andlsis de
losHospitales trabajo de la Subred. NoreESE | NoneESE. Yulnerabiidad conla
metodologia de Indice de 0
Sequridad Hospitalaria (ISH), y
dacuiaralnl I
Identificar, evaluar y gestionar | ider del SGSST- Serealizardm mesas de trabajo
los peligros y riesgos Asesores ARL conlosresponsablesdelos  |p P P 2
. Seguimiento y ajuste de los Andlisis pliur?zadns presentes en los SURA-CHGR SubredlSS | SubredlSs, diferntes Centros de,a.tgncién.
de Yulnerabiolidad delos CAPS y | ambientes y centros de NoteE SE NoneE S p el andlisis de
Uss tiabajo dela Subred. oet. Ak ONELE \uinerabiidad y adecuar el plan
especifico conlos ineamientos |E 0
de SD3IOMS
Continuar con la CHGR Seird ajustando el documento
implementaciénymejoradel | Llder del SGSST de acuerdo alos cambios |, P P P P p 5
o PlanHospitalario de Gestion | Asesor ARL estiucturales, funcionales y
Actualizaciény sjustede | gg) Riesgo de Emergenciasy Subred|SS. | Subredl.5S. organizativos de la Subred Norte|
Documentos Desastres-PHGRED y el NorteESE NorteE.SE. ESE y condiciones del entomo.
funcionamiento de la brigada Citar amesas detrabajopor  |E 0
de emergencia. Centro de atenciin
Continuar conla CHGR Gestionar |a adquision de
implementacionymejoradel | Llder del SG3ST sefializacién fotoluminiscente |p P P P 3
L Plan Hospitalario de Gestion paralos centros de 24 horas de
Gestidn sefializaciony delRiesgo de Emergenciasy Subred 35, | Subredl 35 | joreén ientodelos
demareacién Desastres-PHGRED yel NoneESE | MoreESE. | yomss cenvos Coordinarcon
funcionamiento deabrigada mantenimientola demarcacion (g 0
de emergencia. tequerida.
Continuar con la Lider del SGSST Solicitar al Cuerpo Oficial de
Eple:enlecliél? ydmaéma fj,el : Bomb:ru; la uisisa delos  |p P P P 3
lan Hospitalario de Gestion entros de Atencidn para su
SolicitudvistaBomberos | el Piesgo de Emergenciasy Subred| 33 | Subredl.33. | conceptotéenico, coordinando
Desastres-PHGRED yel Nore E.SE. NoneE.SE. pagos y cronogramas de visita..
funcionamiento de la brigada E 0
de emergencia.
Continuar con la Lider del SG3ST- SubredlS S Motivacion atodas las
implementacidnymejoradel | Asesores ARL- “lr IQE .S.E ' personas por medio de volantes,| p P 1
Promociény convocatoriaparala |Plan Hospitalario de Gestion COMITE DE P one '[ - SubredlS S caneleras, boletines y cualquier
conformacion de laBrigadade  |delRiesgo deEmergenciasy | GESTIONDEL i ersanalque MOrBAL2.2: | oo medio de comunicacion
Emergencias Desastres-PHGRED yel RESGD qutlere;ert:nzcel NoneE SE con que cuenta la Subred
funcionamiento de labrigada | HOSPITALARID, | 2'2°ndadace 15.5M.ESE E 0
de emergencia. emergencias.
Continuar conla Lider del SGSST- Mediante metodologias de
implementacidnymejoradel |  Asesores ARL ahernancia seimpartian  |p P P P P P 5
L § Plan Hospitalario de Gestién conocimientos en temas de
Capacitacidr ) ) £ - Subredl.5.5. -
BiigadaF ; delRiesgo de b Brigadistas NoteE SE legislacidn en
figadatmeigencias Desastres-PHGRED yel OMEEIE | Primeros ausiios, prevenciony
funcionamiento de |a brigada control de incendios, Blisqueda (E 0

de emergencia.

yrescate, Sistema Comando de
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CUANDOD
ACTIVIDADES
ACTIVIDAD OBJETIVOSST | REsPoNsaBlE | DIRIGIDOA: | DONDE COMO W | ENERD | FEBAERD | MARZO | ABRL | MAYD JUNID JULI0__| AGOSTO | SEPTIEMBRE | OCTUBRE _ NOVIEMBRE _DICIEMBRE | ‘rpraeions
s |1]2[s[«[s[1]2]s]e |12 ¢ s [12]s]e 1 [2]s e s [1 ]2 s]e]s ]2 ¢ 5 |1 [2]se]s ]2 s ¢ 5 1 [2s [ 5[t [ s] o] 5|1 [2]s]+]5
Continuar conla Lider del SGSST- Conlametologiade OFOA Y
implementaciény mejora del CHGR CHERy apoyodelaS0S, de organizael [p P P 2
Plan Hospitalario de Gestién fesponsablesen curso de SCIH, cumpliendo
Curso SCH delRiesqo de Emergenciasy lacoordnacién | Subred|5.35 nomas de bi osequidsd
Desastes-PHGRED el delaatencionde | Morte E.SE.
funcionamiento dela brigada eventos dg E 0
de emergencia. emergencias
Continuar conla Lider del SGSST- Se gestionara apoyo dela SOS
implementacidny mejora del CHGR olDIGER, para ealizar el curso |p P 1
Plan Hospitalario de Gestin Personalde EDAN bajo los lineamientas de
Curso EDAN del Riesgo de Emergencias y marteniniento, | SubedlSS, | idady alternancia.
Desastes-PHGRED el Gestion del None E.S.E. )
funcionamiento dela brigada RiesgoenSakd E 0
de emergencia.
Hospial Serealizard guion de evento de |p P 1
Chani emergencia porincendio para el
B CAPS BoyacaRealylss 0
o o CAPS Bogacs EspaF}uIIa, Guidn de rnul.titud de [p P 1
Ejercicios de simulacion Real victimas para Hospital
Chapinero, dondelos | 0
participantes de cada ejercicio [p P 1
1USSEspafiola | ién resolviendo seqinles
corresponda, E 0
g HospitalFray | Serealizaré guién de eventode |p P 1
Ejercicios de simulacidn 2 Banoloméde | emergenciaporincendio
E: lasCasas | (Gestion documental), quelos E 0
g HospitalCSE Se realizard guidn de eventa de |p [ 1
I f
Sub ¥ paradl
‘Z e CAPS Garces Navasy San 0
- o - CAPS San Cljs(ébal, (Guidn de mulltilud de |p P 1
Ejercicios de simulacidn 2 Cistobdl victimas para el Hospital CSE
': Suba, donde los paticipantes [E 0
é 9 CAPS Garces de cafia eietcicilu idn  [p P 1
: 3 Navas tesolviendo seqdnles
z z conesponda, E 0
o
E g Hospial Simén Serealizard guién \lie eve;!o de (p P 1
c u ¢ yorincendio
Bol Y
E E o multitud de victimas para el 0
o o 2 w . CAPS Qaitana ylEmaL'ls, Guidn [p P 1
Ejercicios de simulacion T g CAPS Gaitana | de multinud de victimas parael
;‘ g Hospital Simén Bolfvar, donde | 0
u 0 los patticipantes decada  [p P 1
0 & CAPSEmaiis | efercicioirén resolviendo segin
I 0 les correspanda. E 0
E % i P 1
8 < 155 Usaquén
8 E E 0
2 @
g 2 P P 1
E 8 CAPSRincén | Serealizard quidn de evento de
e ) . g E emergencita Fov incendio,  [E 0
Ejercicios de simulacidn £ E dondelos participantes en cada
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I_ CUANDO
ACTIVIDADES
ACTIVIDAD OBJETIVOSST | ResPoksABLE | DIRIGIDOA: | DONDE COMO M_| ENERD | FEBRERD| MARZO | ABRL [ MAYD JUNID JULID__| AGOSTO | SEPTIEMBRE | OCTUBRE __NOVIEMBRE _DICIEMBRE | e
s [1[2[s]s]s[1]2[s]e[1 2 s s s T2se[1]2]s s 5|t ]2ses 1 [2[s s 5[ ]2]s e s 1 [2 s« s [t [2]s e s 1 [2]s] o] s[1[2]s]e]5
SmergeTeRpeneCTo; Y
Ejercicios de simulacidn s g Subred.5.5. donde los participantes en cada 3 1
) 8 NoeESE | USSAlamos | ejercicioirdn resolviendo segin
8 F les ponda.
H i ] £ 0
o
® 8 , ] P 1
8 o 135 Bachué
H ¢ E 0
0 3
P
s 8 CAPS Verbend ' !
% nJ; e realizard quidn de evento de 8 g
a i 1SS Prado emergenciaporincendio,  [p » )
Ejercicios de simulacidn é’ E Veraniego | donde los participantes en cada
- H ejercicio irén resolviendo seqin [E 0
f 2 les corresponda.
- . P
4 b 135 Quirigia 1
o o
H 9 E 0
H s
= o P P 1
s E Rionegro
‘ s J E 0
c e realizard quidn de evento de
5 . emergenciaparincendio,  |p P 1
Ejercicios de simulacidn 2 USSLorencita | yonde o patticipantes en cada
E Vilegas de S ejercicioinén resolviendo segin
P 9N g 0
- les corresponda.
H
T P P
H Ferias L
£
: 3 .
© Hosptal Serealizard quidn de evento de |p P 1
Engativé emergencia porincendio para £ 0
las U35 San Luis y Orquideas,
S S | Guidn de multitud de victimas |P P 1
Efercicios desmacidn U35 San Luis paraHospitales Engativa, donde g 0
los participantes de cada
| ) 2 iendo seatn | P P 1
U35 Orquideas | elercicioirénresolviendo seqln
| les corresponda. E 0
Mediante |arealizacin de
- . HospitalesCSE |~ ejercicios practicoscon [P P 1
Ejercicos de simulacro Suba mavilizacidn de personaly
recursos, se deberddar  [g 0
tespuesta allos eventos del
X simulacro establecido, P P
Ejercicios de simulacro Continuar conla Licer del SGS3T- Ho/spualles implementadolos !
) 2 ) Asesores ARL- Simén Bolfvar . A
implementacidn y mejora del procedimientas administrativos [ 0
Plan Hospitalario de Gestion comé PONES requeridos.
delFiesqo de Emergenciasy HOSPITALARIODE|  Subred! 3.5,
GESTIONDEL | NoreESE. i P [J
Ejercicios de simulacro Desasties-PHGRED yel RESGO- o HOSleé‘E'S !
funcionamiento de la brigada Engativa
de emergencia, BRIGADA DE E 0
) EMERGENCIAS =

La tltima version de cada documento sera la tinica vélida para su utilizacion y estara disponible en el Listado Maestro de DocumentosNo haga
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3 CUANDO ACTIVIDADES
ACTIVIDAD) OBIETIVO/SST] BESEORSAGLEN| JUNRIGIDO A:H | BN DONDE EOHMO ™ ENERO MAYO JUNIO JULIO AGOSTO | SEPTIEMBRE | OCTUBRE __NOVIEMBRE e ions
s 2|3 |4|5|1 |23 1 4 2|3 |4 2|3|4|5(1]|2]|3 |4 2|3 |4 2 3| 4| 5|1
e Realizar ejercicio de
Todoslos | 3utoprotecciény evacuacién (P 3 1
Ejercicios de simulacto Centosde | PO sisme entodos los centros
bt detyrabajoy siguiendo las
directiices del Plan Diatital de |E 0
evacuacién por sismo
Continuarconla ider del SGSST- " Mediante capacitacion vinualy
implementaciénymejoradel |  Asesores ARL presencial, porlos medios de |p S S S S s » s 10
Plan Hospitalario de Gestién SURA- Subredl5S, | Subredlss, | _ dfusienlolletosyideos)
SOCIALIZACION PHGR del Riesgo de Emergenciasy P e e | Reunic reaso
Desastres-PHGRED y el oneL.o.b one £.9. centro de trabajo y socializar el
funcicnamiento de la brigada PHGR, los PREAyPONES  |E 0
de emergencia respectivos o en su defecto
Defiriry asignar eltalento Mesas de trabajo para
humano, los recursos Adaquisicién, ubicaciény
financieros, técnicos y sefalizacién de Botiquines, | P P 3
o logicos, i camillas y EPP. Sistemas de
Gestién equipos yelementos de  |1zinclementacion, Uder delsGssT | SubredISS. | SubredlSS \ visual)
mergencia mantenimi invidad NorteESE. | NoteESE. | Brazaletes coordinadores de
del Sistema de Gestién de la evacuacién, sehalizacién para o
Seguridady Salud en el puntos de encuentro y maneio
Trabajo (SG-55T). deuifico entre owos. KITs SCI
Definiry asignar el talento [ider delSGSST Estar pendiente de fechas de
humano, los recursos vencimiento de los extinores y
financieros, técnicos y gestionar sumantenimienta, |® = = v & = = v & 12
Mantenimiento equipos méviles |, ==7° 22°0% =31 Subredl.S.5 Subredl.S.5, revisién de su sefializaciény
i o . Norte E.S.E. Norte E.S.E.
del Sistema de Gestién de la B o
Seguridady Salud enel
Trabajo (SG-55T).
‘Afianzar |2 mejora continua, 3| Lider del SG55T Flealizando 25 reuniones del
gestién del cambio y el disefio Comité conlos representantes
e implementacién de designados., revisando [P 4 4 L4 4 4 4 3 L 12
acciones preventivas ylo cronograma y compromisos
Reunién CHGR comectivas conducentes ala Sr:bleﬂé |»§- S. SNub'eTE I.SS.S
mejoradela gestiényel orte £S5 onte £.5.E.
desempefio del sistema de - o
gestién dela Sequiidady
Salud en el Trabaio (G-
Continuarconla Feferernes de Asistiendo 3 las reuniones
impl i del del programadas y participando | o o o G D o o G 2
Panticipacién enlss reuniones del | Plan Hospitalario de Gestién | Gestién del Riesgo activamente de las aotividades
CLGR.CC, idades del | del Pliesgo ds i enSalud CLoR-cc | SubredlSS, aprobadas” (6)
s de influencia Desastres-PHGRED y el Norte E.S.E.
funcionamiento dela brigada E 0
de emergencia
Afianzar|a mejora continua, a | Lider del SGSST Asistiendo a las reuniones T [ ) I
gestién delcambioy eldisefio | Asesor ARL programadsas y participando
eimplementacién de activamente de las actividades |P 4 4 4 e e L 1 » 12
acciones preventivas ylo aprobadas
los CAM resala SubredS.5. | SubredlS.S.
mejora dela gestiény el Nore E.SE. Nore E.SE.
desempefio del sistema de
gestién de la Seguridady E 0
Salud en el Trabaio (SG-
T
‘Afianzarla mejora continua, 13| Lider del SG55T Asistiendo alas reuniones
gestion del cambio y el disefio programadas y participando
e implementacién de activamente de las actividades |P 4 4 4 4 4 4 4 L3 12
acciones preventivas ylo aprobadas
nlas d ducentes ala cLE SubredlS.S,
Subredes PHE meiora de | gestiény el Mone E.S.E.
desempefio del sistema de 5 o
gestién dela Seguridady
Salud en el Trabaio (S5~
Identificar, evaluary gestionar | Lider del SG55T- TOrganizando visitas de
I Brigad énplaneadas a Centros|P P P 3 3 3 3 3 3 12
| o los Subredl.5S. | SubredlSS. | e teoiioen
p en
ambientes y centros de None E.S.E. NoteESE. | oz lizacién, elementos para o
uabajo de la Subred atencién de emergenciasy
AL ACTIVIDADES PROGRAMADAS POR SEMANA w[o]o]o]e | [o e[ oo oo w oo ool e[ oo oo o] oo oo #[ee oo e][e]e]e]e]s]e]e]e]e AVANCE
TOTAL ACTIVIDADES EJECUTADAS POR SEMANA ofofofo]o o Tofofofofofofofofofefofefofofojofofofojofofofofofofofofofofojofojofofofofo
CUMPLIMIENTO 3 x| 1 “I 1'3 1 - o | ‘Iz ox] | ‘I‘ ox| | ‘Ia x| I ml ox| | !‘ o] | 1'2 o] 1 - 1
& u N 2 o s "1 o @ Ex > W
TOTAL ACTIVIDADES EJECUTADAS POR MES fo " |Ee g g [o] 2 o g o 8 o |88 o §Ev o] B s |28 o
CUMPLIMIENTO MENSUAL () @ ooz | I X3 S [+ = [oox] =3 [eex] = [oex]= (X3 6 [oox] © Gox| 2= [ ooz VAR
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5.15.16. RIESGO QUIMICO

ACTIVIDADES
ACTI¥IDAD OBJETIYO RESPONSABLE DIRIGIDO A DONDE CoMo [M EBRERO | _ABRIL __ MAYD AGOSTO | SEPTIEMB | OCTUBRE NOYIEMB DICIEMBRE | PROGRAMADA
S 2[3[4[1]2[3] 4 2[3] 4 [1]2]3] 4 1 1[2[3]4]1]2]3] 4 [1]2]3 1]2[3]4]1]2]3
Reunidn de planeacion Verificar el cumplimiento de los requisitos legales acorde al Sistema 2 Lider de:\itcli.SSSUTFl " Subred|.S.S. Subred |55, Revision del del plan de trabajo P P 1
Defincién delplan de rabsjo 2023 de Gestin dea Sequidad y Salud en el Trabajo SG-S5T. sasores NoneESE. | Morte ESE.| 2022  defnvidn del lan de trabajo 2023
P l quridady l Y p l E 0
Tecnologo ST
Retualizacidn d as malices (en el matco del | |dentfar, evauary gestionarlos peligros yresgos rioizados L, ) I
. factolldenesg\l:nqulm\ca]de” ) plesentesenlos ambentes yeentios detuabsjo de s Subtedfente | |igr el 35T 1SS 1SS Hely\smn de Talvpgs dedldenllflcaclan de|P PP 2
- I peligros, p q b thidad, donde se63lean | psasoes ARL SURA ubred|.S.5. ubred |5, peligios,  valoracidn de  riesgos
fiesgos | d I iy al 4 q Teenologo ST Norte ESE. Norte E.SE. | determinacion de controles, requisitos legales
- Identificacidn de requisitos legales ' eenalogo yelementos de prateccidn personal. 0
E
- Elementos de proteccion personal
CumpllrIanovmallwdadnaclonalvxgenteapllcahle #ncuantoa los Lider del SRSST Subred 155 Subred |55, | Revisidn documental en base  los requisitos| P P[P 2
Actualizacién documental estandares g operativos en Asesores ARL SURA NwleE’S’E‘ NurleE‘S’E‘ egales
matenadenesgoslahovales enlaSuhredNurle Tecnologo 85T o S legaes. E 0
Desarollar actividades de control de inventarios por dreas, por i Verificaciin del inventario por drea(s) y por
) " . . unidad de servicio de |a Subred Norte, frente alas cantidades Lider del SGSST Subred|.S.5. Subred|.5.5. | unidad(es) de servicio(s), bajo el formato pre| JERPIEFREIERRE ©
Actualizar el inventario de sustancias quimicas. iy " . | e Asesores ARL SURA NoteESE Norte ESE. establcido ¢ el programa de gestién de
y SE. SE.
Globalmetne Armanizado SGA. Teenologo ST fiesgo quimico. E 0
TOTaTTer T TETATIa
Revisiony ajuste de lamatriz e caracterizacion Iss mezclas o solciones quesaencusntlanenlacompaslclonda Lider del SGSST Subred 1SS, Gubred|s.g, Mediante el formato previamente establecido P P|P|P| P |P(P[P| P [PIP|P| P 12
de acuerdo amodelo de matriz macro de lgun lao deaccidentese | Asesores ARL SURA NoteESE. NoneESE, &0 &l PGRG, asi como en la i
fiofizacion. incidentes de lraba|o en!elmsdadeslaholales situaciones de Tecnologo 35T o "lcontenida en las FOS de las sustancias|
p Y 9 E 0
Quimica;
Implementacidn del Sistema Globalmente DesaTae ’,"”""": WE‘EM e 312 dsponbiidad Lider el ST Revision  detallada de la  informacion| elelel e [plrlpl P [plrlp] P 12
Armonizado (Verificacion de Fichas de Datos de a5 Fichas de Datos de'§ dEanEDS IEl ad d 2 Hder GARL SURA Subred|.S.5. Subred|.5.5. | contenida en los rotulados de los envases,
de Segundad FDSelmpIementac!on de mane|o e a5 Fichas de la o5 de e’gun 4 I yﬁl Iquétado de s;soresl e Note ESE. Norte ESE. | etiquetas de soluciones y Fichas de Datos de|
Etiquetas de identifi rodustos puas ylomezclas o soluiones,segin eenologo Sequridad FDS y revisar posibles trasvases. 0
Defintla metodologha para ¢l a Cumplira normatividad nacional vigente apicable, encuantoa los | Lider el SGSST nedlSS | suedles E:r"";’oﬂ';a:m::'?':n‘gm s miemal P plplp| P |P|P|P| P [P|P[P| P 2
I ias quimicas. teniend q inen | i e
de T N R iy s Asesores ARL SURA Norte ESE. Norte ESE. |clasificar las  sustancias y  ajustar el
sus 905 laborales Tecnologo 85T amacenamiento i sit. E 0
Desarral araclwlaaaes 39 ormacion tediico-practca al area de 5 36 )
Divulgarlos imi de sistema de mpra blecidos en el Lider del SRSST —
eliquetado parala adquisicidn de productos al SlslemaGIobaImenteArmamzado a5| comaenelDebre!oISUS Asesores ARL SURA SNL:[?E'SE 'S\‘uobrrleedégg E;i:;z:lzl ;leoacgesgzmt;:ascapacnaclon d
dread pras yp d una Tecnologo 85T "' o : E 0
sdecuads compra hastala vecegclon delos mismos.
— - P JErMiTcar, evaluar | gestionar 103 pelgros § 1esgos prionzados
Relizainspectiones defiesgo quimico 3 presentes enlos ambientes y centros de trabajo dela Subred, En base al formato definido en el marco del| p P|P|P( P [P|P|P(P |P|P(P|P 12
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La evaluacion y seguimiento de este plan se realizara mensualmente y se presentara
analisis delindicador de manera trimestral.

Indicado a presentar: Cumplimiento del plan de accién.
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5.17. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La evaluacion del Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano de la Subred Integrada de Servicios
de Salud Norte E.S.E., se realizara con mecanismos de seguimiento que evidencien el cumplimiento
de cada una de las etapas y el impacto generado en las rutas de valor que se encuentren con baja
calificacion, o aquellos componentes de las rutas se propongan mantener con una calificacion de nivel
consolidacion en la politica de Talento Humano.

Otro instrumento de medicidn que se propone usar para determinar de manera frecuente los avances
y aplicar acciones correctivas o que conlleven a la obtencion de un excelente resultado es la
denominada autoevaluacion, establecida en la Matriz Estratégica del Talento Humano, la cual permite
realizar una medicion de los avances en la gestion e implementacion del Estrategia de Talento Humano.

Los resultados de la evaluaciéon conforme lo determinado por el Departamento Administrativo de la
Funciéon Puablica son directamente proporcionales a los obtenidos por la evaluaciéon el FURAG, por lo
que se puede concluir que una buena autoevaluacién nos llevara como entidad a emitir alertas
preventivas que repercutan en mejores resultados de la medicion de la gestidn del talento humano.

5.17.1. HERRAMIENTAS DE SEGUIMIENTO

A la fecha, existen varios mecanismos de seguimiento a los diferentes procedimientos de gestion del
talento humano, como son los informes de gestion, las reuniones internas de trabajo, la evaluacion del
desempefio de los servidores publicos de la Direccion, auditorias internas y externas, entre otros.
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5.18. INDICADORES DE CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE

TALENTO HUMANO

OBJETIVOS

INDICADORES

Implementar acciones que permitan el mejoramiento del
clima laboral y bienestar, como ejes fundamentales en la
calidad de vida y productividad de los servidores publicos
y colaboradores de la E.S.E.

Porcentaje de ejecucién del Plan Anual de
Bienestar e Incentivos.

Contribuir al fortalecimiento de las habilidades,
capacidades y competencias de los servidores publicos y
colaboradores de la E.S.E., que favorezca el desarrollo de
sus funciones, a través de actividades de capacitacién y
formacion.

Porcentaje  de  servidores publicos vy
colaboradores que participan en las actividades
programadas.

Optimizar el uso de las herramientas tecnolégicas internas
y externas que permita una gestion mas eficiente en el
ingreso, desarrollo y retiro de los servidores publicos y en
la disminucién de la rotacién de los colaboradores de la
Institucién.

Porcentaje  de  servidores publicos vy
colaboradores que complementan su formacion
haciendo uso de herramientas tecnolégicas
internas y externas con que cuenta la Institucion.

Afianzar el proceso Evaluacion del Desempefio Laboral
como herramienta de gestién, para el cumplimiento de las
metas institucionales.

realizacion de las
laboral 'y
laborales,

Oportunidad en la
evaluaciones del desempeio

concertacibn de compromisos
comportamentales y de mejoramiento.

Identificar, evaluar e intervenir los peligros asociados a las
diferentes actividades que se desarrollan en la Institucion
e implementar las medidas de control necesarias para
disminuir la probabilidad de ocurrencia de incidentes,
accidentes de trabajo, enfermedades laborales y sus
consecuencias.

Porcentaje de disminucién de la tasa de
accidentes de trabajo e incidencia de
enfermedades laborales.

Porcentaje de disminucion del ausentismo

Fortalecer el desarrollo de las actividades administrativas
y técnicas en términos de ejecucion y control de la
liquidacién de ndmina y demas emolumentos, asi como la
consolidacién de la informacion laboral y salarial.

Porcentaje de disminucion del margen de error
del sistema de informacion.

Fuente: Direccion de Gestion del Talento Humano
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