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ALGALDIA MAYOR

PEROBOTADC. - -
g REEr 'POLITICA DE GESTIOT-[EELI:]%FEGICA DEL.TALENTO : " DI-DE-FT-07 V2

Estimulos para los empleados del Estado”.

Ley 908 de 2004: "Por la cual se expiden normas gue regula en Empleo Rublico, la Carrera Administrativa,
la Gerencia Publica y se dictan ofras disposiciones”. En temas de unidades de personal, establece:” Art. 15
Funciones de las Unidades de Personal de las entidades. 1. Las unidades de personal o quienes hagan
sus veces, de los organismos y entidades a quienes se les aplica la presente Ley, son la estructura basica
de la .géstio’n de los recursos humanos en la administracion puablica. 2. Seran funciones especificas de

estas unidades de personal, las siguientes: a) Elaborar los planes estratégicos de recursos humanos (...)".
. ;

Decreto 2376 de 2010: “por medio de la cual se reforma el Sistema General de Segundad Social en Safud )

y se d|ctan otras dlsposn:lones

Ley 1437 de 2011: "Por Ia cual se explde ol Codlgo de Procedimiento Admmlstratlvo y de lo Contencioso

Administrativo”.

Ley 1438 de 2011 “por medio de la cual se reforma el Slstema General de Segundad Social en Salud y se
dlctan otras dtspos:mones : ‘

Ley 1474 de 2011: “Por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los mecanismos de prevencion, -

investigacion y sancién de actos de corrupcion y la efectividad del contro! de la gestién plblica”

Ley 1468 dé 2011 "Por la cual se modmcan los articulos 236, 239, 57, 58 dei Codigo Sustantwo del
Trabajo y se dlctan otras dESpOSICIO!‘IeS

‘Resolucién 3409 de 2012 “Por la cual se define Ia documentacion para efectos del reconoc;mlento de las

Instttucrones Prestadoras de Servacaos de Salud como “Hospitales Universitarios”

Ley 1712 de 2014 “Por medlo de la cual se crea la ley de transparencra y del derecho de acceso a la

informacion publica namonal y se dictan otras dlsposwtones

Decrefo 1083 de 201 5: "Por la cua! se expide el Decreto Unico reglamentano del Sector de Funclon
Publica”. > ' |

'Decreto 780 de 2016: “Por medlo del cual se exp|de el Dec:reto Unico Reg[amentano del Sector Salud y

Proteccién Somal

_ Decreto 1499 de 2017: “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto unico
Reglamentario del Sector Funcidn Publica, “en lo relacionado con el Sistema de Gestlon establecido en el
‘articulo 133 de la Ley 1753 de-2015". ‘

~ Decretc 648 de 2017: "Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentano Unzco

del Sector de la Funcuon Pubilca

Ley 1917 de 2018 "por medio de ta cual se reglamenta el Sisterna de resndenmas medlcas en Colombia,
su mecamsmo de f;nancnamon y se dictan otras disposiciones” :

Decreto 612 de 2018: “Por el cual se fijan directrices para la integracién de los planes institucionales y
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estratégicos al Plan de Accion por parte de las entidades del Estado™

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

¢ Ley. 1960 de 2019: “Por el cual se- modtﬁcan la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se dtctan
ofras dssposncmnes

» Art. 4 Ley 2013 de 2019: “Por medio del cual se busca garantizar el cumplimiento de los principios de |
transparencia y publicidad mediante la publicacién de las declaraciones de bienes, renta y el registro de los |
conflictos de interés” Todo sujeto obligado contemplado en el articulo 2° de la presente ley, debera registrar
de manera obligatoria en el Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Publico (SIGEP), o herramientas
que lo sustituyan, la declaracién de bienes y rentas, ‘el registro de conflictos de interés, y cargar una copia
digital de la declaracion del impuesto sobre la renta y complementarios. : '

Paragrafo 1°. La informacion a que se refiere este articulo debera publicarse y divulgarse de tal forma que

facilite su uso y comprension por las personas, y que permita asegurar su calidad, veramdad oportunidad vy

confiabilidad.

Paragrafo 2°. El' Departamento Administrativo de Funcidn Plblica debera habilitar el acceso al SIGEP, a
las entidades publicas que actualmente no reportan informacion en este sistema para los efectos de cargar
las declaraciones respectivas de las que trata la presente iey. Paragrafo 3°. En todo caso con.lo
contemplado en esta ley, no se generan cambios a lo dispuesto para los sujetos obiigados en laLley 190 de
1995, respecto a la obligacion del registro de informacion. -

» Articulo 44 de la Ley 1952 de 2019: "Por medio de la cual se I’expide el Codigo General Disciplinario”; todo
servidor pldblico debera declararse impedide para actuar en un asunto cuando tenga interés particular y
directo en su regulacion, gestion, control o decisidn; o lo tuviere su cdnyuge, compaiiero o compafera
permanente, o algunos de sus parientes dentre del cuarto grado de consangumldad segundo de afinidad o
primero civil, 0 su socio © socios de hecho ode derecho :

s Acuerdo 074 de 2020: Por el cual se aprueba ef Plan de Desarrollo Institucional 2020—2024 de fa Subred
Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E. el cual incluye Ia actualizacion del Mapa de Procesos de la
entidad.

La Politica de Gestién Estrateglca deI Talento Humano se almea a todos los elementos de la PEataforma
estrateglca de la entidad:

MISION: La Subred lntegrada de Servicios de Salud Sur E.S.E., presta Servicios de Salud a traves de un
Modelo de Atencion Integral en Red, bajo los enfoques de gestlon mtegral del riesgo v seguridad, fortaleciendo
la formacién académica orlentada a la investigacién cientifica e innovacién, con un talento humano
comprometido, humanizado y competente que contribuye al mejoramiento de las condiciones de: salud de
nuestros usuarios urbanos y rurales de las localidades de’ ‘Usme, Ciudad Bolivar, Tunjuelito y Sumapaz.

VISION: En el afio 2024 serémos una Empresa Social del Estado referente en el Distrito por la prestacién de
servicios de salud con estandares superiores de calidad, consolidada, sostenible, referente en investigacion,

docencia_e innovacién, con enfoque diferencial, territorial y comunitario, que promueven el cambio, la |

/ :
‘
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intersectorialidad, impactando positivamente la salud y calidad de vida de nuestros usuarios.

OBJETIVOS ESTRATEGICOS
Chbjetivo Estratégico Nro.1: Consolidar el Modelo de Atencaon Integral en Red, garantizando la prestacion de |
servicios integrales de salud, con enfoque en la gestién de riesgo, servicios humanizados, accesibles y |
oportunos impactando posnwamente las condnc;ones de salud de nuestros USUal’EOS familia y comumdad

Objetwo Estratégico Nro. 2: Alcanzar estandares superiores de calidad en salud, mediante la mpiementacién'
de acciones progresivas que contribuyan al fortalecimiento det desempefio institucional y reconocimiento como
Hospital Unwersntano de la Subred Sur E.S.E. optinizando la atencion centrada en los usuanos ~

Objetivo Estrateglco Nro.3: Administrar adecuadamente, eficaz, eficiente y transparente los recursos
finahcieros que conlleven a una 'sostenibilidad financiera de la Subred Sur que contribuya en Ia prestacuon
integral de servicios. . .

Objetwo Estratégico Nro.4: Fortalecer la cultura orgamzacnonal y el crecimiento del talento humano a traves
‘del- desarrolio de competencias laborales, que promuevan una cultura de servicio’ humamzado y de
mejoramiento continue facilitando la mplementacron del Modelo de Atencion en Red

Ob;etwo Estrateglco ‘Nro.5: Mantener los niveles de sahsfacc:lon de los usuarios, . familia y. comumdad \
desarrollando estrategias que promuevan los espac:os de participacion y fortaiecum|ento del control social a

| parir del Modelo de Atencion en Red.

lLa Subred Integrada de Servicios de Sa!ud Sur E.S. E. se compromete a contnbwr al mejoramiento de las
capacadades conocimientos, competencnas y calidad de vida de los colaboradores (servidores publicos,
contratistas, personal en formacién 'y tercerizados) mediante la ejecucion de los planes y programas de la |
gestion estratégica del talento humano, en el marco de Ios fineamientos del MIPG — dimensién de Talento

"Humano’ y el Slstema Unico de acreditacion SUA

Garantizar la mplementacnon del gerencramiento del talento humano a traves de sus planes estrateglcos
institucionales, en la operacionalizacién de los subprocesos: administracién del talento humano, formacién y
desarrollo, calidad de vida del colaborador y gestion de la remuneracion. Incidiendo en el mejoramiento de las
competencias furcionales del ser, hacer y.del conocer, enfocadas en la calidad de vida, bienestar y
condiciones seguras de los colaboradores (servidores publlcos contratistas personal en formacion .y
| tercerizados), asi como el desarrollo estrateglas de comunicacion que fortalezcan los flujos de informacion al

interior de la Entldad

La pohtica de gest|on estrategica dei taEento humano (serwdores pubhcos contratlstas personal en formacion y
tercerizados), es transversal a todos los procesos de la Entidad y de acuerdo con la normatwadad establewda

"« . Innovacién: Es un cambio que introduce alguna novedad o varias en un. ambito, un contexto o producto.
El proceso de innovacion con31ste en la transformacién de una idea a un producto o servicio.

s . . [Investigaciéon: Es un proceso metodico, SIstemahzado _objetivo y ordenado, gue tiene como finalidad
responder ciertas preguntas, teorfas, suposiciones, conjeturas y/o h|pote315 que ‘se presentan en un
momento dado sobre un tema determmado ‘ .
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Atencion Centrada en el usuario: Filosofia que permite que todas las acciones del personaf que hace
parte de una organizacién' estén dirigidas ¥ enfocadas 'a satlsfacer las necesidades y expectativas de los
usuarios. i

Incentivos: Un incentivo es un mecanismo gue relacrona una recompensa a un determinado desempeno o]
conducta. El objetwo de establecer un incentivo es inducir un determmado comportamiento

Valor: EI ‘valor es una cuahdad que confiere a ias cosas, hechos o personas una eshmacuon ya sea
positiva .o negativa. .
Reconocimiente Laboral: El raconocimiento Iabora! es la grahtud que expresa una empresa a sus
colaboradores por su desempefic. El objetivo de los programas de reconocimiento laboral es reforzar
comportamientos, - practicas o actlwdades que resulten en un mejor rendimiento -y resultados.
organizacionales positivos, :

Servicio Humanizado: Compromiso que adqwere €l servidor publico frente al usuario de poner a

disposicion su maxima capacidad de entrega, én procura de resolver el problema o satisfacer la necesidad

por la que acude a la institucion de salud, Se concreta en la atencién integral centrada en la persona ¥ su
entorno, con atrlbutos de calidad y calidez que responda a sus requerimientos.

Trabajo en equipo: Es el traba;o hecho por varios mdmduos donde cada uno hace una parte peo todos

con un objsto coman. :

" Clima Laboral: conjunto de percepciones y sentlmientos compartldos que los funmonarlos desarroifan en
relacion con las caracteristicas de su entidad, tales como politicas, practicas y procedimientos formales e
"informales y las condiciones de la-misma, como por e;emplo el estilo de direccion; horarios, autonomia,
- calidad de la capacitacién, relaciones Eaborales estrategias ‘organizacionales, estrios de’ comumcacnon'
procedimientos administrativos, condiciones f[Slcas del lugar de trabajo, ambiente laboral en- general

-elementos que la distinguen de otras entidades y que influyen en su comportamiento.
~Colectividad: La palabra colectividad sirve para definir a un conjunto de individuos que al tener

caracteristicas o intereses en. comln deciden juntarse para protegerse y- ayudarse mutuamente. La

colectividad entonces, es una especie. de grupo social, que. surge por la necesidad que tienen. ios
individuos "de juntarse, con qunenes son para ellos, sus lguaEes ya sea awnivel de profeswn de
nacionalidad, etc.

Componentes de la Plataforma Estrateglca Se refleren a Ia base sobre la cual se estructura ¢l

funcionamiento de,la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E. y que contiene la misién, vrsmn

principios, valores, mapa de procesos politicas y objetivos estratégices.

Estructura Organizacional: La cual determina: la medida en que las reglas, regulamones ¥y supervision

directa son usadas para vigilar y controlar el comportamiento de los empleados. ,

Comunicacién Institucional: incluidos todos fos medios de comunicacion y estrategias defi mdas en ei

'Plan de Comunicaciones de cada vigencia. |- :

Identidad e Imagen Corporativa: Medida en que los miembros se |dent1f|can con la entidad en su
~conjunto, y medida en que identifican los elementos de la imagen corporativa como la mascota, el hlmno
" slogan, etc.

Cultura: La cultura en termmos generales se concibe como un sistema de sngmf:cados que genera. algin

tipo de identidad compartida (Geertz, 1989), una especie de cddigo que orienta las practicas sociales de

personas pertenecientes a varios grupos y categorias socuales dentro de una sociedad (\/aitsman 2000.

pag. 848).

Cultura Organlzacronai Conjunto de_valores (io que es lmportante) creencias (como funcionan las

cosas) y entendimientos que los integrantes de una organizacidn tienen en comdn y su efecto sobre el

-comportamiento (cémo se hacen las cosas); la cultura es el enlace social o normativo que mantiene unida

a una organizacién, .se traduce en valores ¢ ideales sociales y creencias que los miembros de lg

organizacion comparten y que se manifiestan como mitos, principios, ritos, procedimientos, costumbres,

estilos de lenguaje, de liderazgo y de comunicacion que direccionan los comportamlentos tipicos de Ias

personas que integran una entidad. ' k o
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Transformacion: Es la accion y efecto de transformar (hacer cambar de forma a alguien o algo; trasmutar
algo en otra cosa). -

Liderazgo: Se denomlna de ésta forma al conjunto de habilidades que debe poseer determinada persona
para influir en la manera de pensar o de actuar de las personas, motivandolos para hacer que las tareas
que deben lievar a cabo dichas personas sean realizadas de manera eficiente ayudando de esta forma a la
consecucion de los logros, Utilizando distintas herramientas como el carismay la seguridad al hablar
ademas de la capacidad de socializar con los demas.

Calidad de vida laboral: Grado de satisfaccién de las necesidades de los miembros de la empresa
mediante su attividad en ella. Comprende diversos factores como satisfaccion con el trabajo ejecutado,
po&buhdades de futuro en’ la organizacion, reconocimiento por los resultados obtenidos, salario recibido,
beneficios ofrecidos, relaciones humanas en el grupo y la organizacion, ambiente sicologico y fISECO de
trabajo, libertad de decidir y posibilidad de participar. (Chiavenato, ).

Cliente Interno: -Es aquel miembro de la organizacion, que recibe el resultado de un proceso anterior,
llevado a cabo en la misma organizacion, ala que podemos concebir como mtegrada por una red interna

de proveedores y clientes.
FURAG: Formulario Unico Reporte de Avance de la Gestion.
JMIPG Modelo Integrado de PIaneac:on Y Gestlon

Sentldo de Pertenencia: Es un sentfmiento de v:nculamon 0 dependenma qus experlmenta un miembro
de una sociedad. Se manifiesta por una simpatia y una inclinacién reciproca entre los individuos que
: integran una comunidad. Este sentido de pertenencia se basa en la necesidad social (Maslow).

Servidor Publlco Es un coneepto genérico que emplea la Constltuc:on Polltlca para comprender a los
‘miembros de las corporaciones publicas y a los empleados y trabajadores del Estado 'y de sus entidades
-descentralizadas territorialmente y por servicios; todos. ellos estan “al servicio del Estado.y de la
comunidad™y deben gjercer funciones "en la forma prewsta en la Constitucion, la ley y el reglamento ‘

Retiro: Es sl proceso en el cual se termina el ciclo de vida laboral | por parte de un funcmnario a traves de
las dn‘erentes causales de retiro determinadas por la normatividad vigente.

Satisfaccion: Es una medida de como Ios productos y servicios suministrados por una empresa cumplen
o superan las expectativas del cliente. Estado en el que se encuentran los usuarios cuando al prestarles
un servicio determinado quedan cubiertas sus expectatwas o incluso se les da algo mas de lo que ellos,
esperaban encontrar.

Trato digno y respetuoso Es el valor inherente al ser humano por ¢l simple hecho de serlo, en cuanto
ser racional. Dotado de libertad. No se trata de una cualidad otorgada por nadie, sind consustancial al ser
humano y se basa en el reconocimiento de la persona de ser merecedora de respeto, es decir que todos

. merecen respeto mdependaente de su modo de ser.

R.V.: Rutas de creacion de valor.
Relacién docencia-servicio: Vinculo funcional que se establece entre instituciones educatwas y otras

organizaciones, con el proposito de formar talento humano en salud o entre instituciones educativas
cuando por lo menos una de ellas disponga de escenarios de practica en salud. Este vinculo se funda en
un proceso de planificacion académica, administrativa e investigativa de Iargo plazo, concertado entre las
partes de la relamon docencia-servicio : : -
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* Practica formativa en salud: Estrategia pedagégica pianificada y organizada desde una institucién
educativa que busca integrar la formacion académica con la prestacion de servicios de salud, con el
propésito de fofgal_ecer ¥ generar competencias, capacidades y nuevos conocimientos en los estudiantes y
docentes de los programas de formacién en salud, en un marco que promueve la calidad de la atencién y
el gjercicio profesional auténomo, responsable y ético de la profesion. '

» Escenarios de practica del area de la salud: Son espacios en los cuales se desarrollan las practicas
formativas del area de ia salud: clinicos, no cifnicos institucionales y escenarios diferentes al sector salud.

» Convenio docencia-servicio: Es el acuerdo de voluntades suscrito entre las instituciones participantes en
la relacién docencia-servicio, frente a las condiciones, compromisos y responsabilidades de cada una de
las partes, formalizadas en un decumento. ‘

* Personal en formacidn: Grupo de valor que integra los estudiantes, internos y residentes que integran la
rinst'ituci(‘)_n en la practica de un proceso de formacion académica en un area disciplinar asignados mediante.
convenio Docencia-Servicios: con 1ES. {Instituciones de Educacién Superior y EDTH. (Instituciones de |-
Educacion para el Trabajo y el Desarrolio Humano). :

La Direccion de Gestion del Talento Humano integra un eje de la Subgerencia Corporativa, desarrolla un rol
fundamental en la entidad, teniendo en cuenta su compromiso-en la gestion de procesos, metodologias y
procedimientos que inciden en el mejoramiento de competencias y desempefio del talento humano en relacion
al cumplimiento de las metas y objetivos institucionales de la Subred Integrada de Servicios' de Salud Sur
E.S.E., mediante el fortatecimiento, desarrotlo y fidelizacion del capital humano. :

: 7

Para la Direccién de Gestion del Talento Humano es importante participar en los procesos de planeacion
acordes a los lineamientos  emitidos . desde la alta gerencia, Ia implementaciéon de acciones y planes
estratégicos que dan respuesta a la identificacién de necesidades del talento humano, apoyados en procesos
de evaluacion periddica, fundamentada en los criterios establecidos por el Sistema Obligatorio de Garantia de-
la Calidad (Continuidad, oportunidad, pertinencia, accesibilidad y seguridad),. con el fin de establecer

mecanismos enfocados al mejoramiento continuo. -

El propdsito de la dimensién del talento humano, es ofrecer las herramientas para la gestion adecuada dei
‘servidor publico a través de-los subprocesos de administracion del talento humano, formacién y desarrollo,
calidad de vida del colaborador y gestion de la remuneracion. : i L

Es por esto, que basado en los resultados de la herramienta (es solo un Enstrum'e_ntc\n) de autodiagnostico del
MIPG Politica de Talento Humano, se observa que arrojo una calificacion del 95.75% para la vigencia 2021,
-por lo cuai se hace necesario formular acciones para mejorar la gestién y el desempefio de la Politica de
Talento Humano. o '

Ahora bien, es importante sefialar que‘én el Decreto 1499 de 2017, lo definido en el MIPG y la Gestién
Estrategica del Talento Humano (GETH), para implementar la Politica de la Gestion Estratégica del Talento

. Humano se plantea el desarrollo de planes y programas alineados ccon los objetivos estratégicos vy el propésito
fundamental de la entidad. .

Para garantizar la planificacion y gestion de la politica se establecen las siguientes etapas:

1. DISPONER DE LA INFORMACION

Pagina 6 de 12 . : T 2019-07-08




SUBRED INTEGRADA DE SERVICIOS DE SALUD SUR E.S.E

| s :
| wepmemse | POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO | R
| | HUMANO | | DI-DE-FT-07 V2

La Subred Integrada de Serwmo de Salud Sur E.S.E. desde el proceso de Gestlon del Talento Humano, se
encuentra compromeudo con identificar y gestionar las.necesidades del talento humano, para esto cuenta con
d|ferentes fuentes para conocer las necesidades de sus colaboradores entre las cuales se encuentra:

Los autodlagnostlcos gue se realizan mediante la Encuesta de Necesidades y. Expectativas y se apitca una vez

-al afio, asi mismo fos elementos que integran ef estandar 104 del Manual Unico de acreditacioh en el que
participan los subprocesos de Talento Humano: bienestar e Incentivos, nomina, seleccion, SGP, capaCItaC|on
Seguridad y Saiud en el Trabajo y otros subprocesos como Humanizacion y Comunicaciones.

Se cuenta con la estrategla Tomas de Talento Humano, la cual busca captar las nétemdades de nuestro talento
en las diferentes unidades de servicio, por medio del formato “Solicitud de Necessdades de Talento Humano'.

Asi mismo, Fa Oferta’ de Talento Humano se establece teniendo en cuenta la capacidad instalada y las
necesidades de la poblamon georreferenciada en las focalidades que conforman la Subred Sur E.S.E. Una vez
-conocida la proyeccion de las actividades a desarrollar se realiza el calculo de talento humano para garantizar
la atencion de las mismas con calidad y opertunidad. :

Mediante la Matriz de suficiencia de Talento Humano se identifica el Talento Humano requerido. por cada una.
de las Direcciones teniendo en cuenta el comportamiento de los Servicios, el perfil requerido, las horas totales
necesarias, el nimero de personas de planta por perfil, las horas de vacaciones mes, las horas a contratar y el
valor, donde derivado de asto'y reallzando el calculo correspondiente responde al personal requendo por

Servicic y Perfl

Mediante el procedimiento de Talento Humano TH- PLA—PTL PR 01 V2 se ldentlflcan las necesndades y

disponibilidad de personal-a corto, mediano y largo plazo en términos de cantidad y perfiles que. se requiera-
para proyectar la Oferta y Demanda de personal, se realiza analisis de fa planta de personal, se elabora un |
diagnostico de necesidades de perscnal y se establece el Plan de Prevision de Talento Humano. :

2. DIAGNOSTICAR LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANGO.

La Subred Integrada de Sérvicios de Salud Sur E.S.E., cuénta con el praceso de Comunicacion Estratégica, el
cual es transversal a toda [a institucion y cuenta con una Politica actualizada de Comunicaciones DI-DE-FT-07 |
| V3 que incluye los lineamientos que dan cumplimiento al Modelo Integrado de Planeacion:y Gestidn MIPG,
buscando fortalecer la cultura de la comunicacion que contribuya al mejoramiento de la calidad de vida del

colaborador y la prestacion de servicios de salud.

La Subred Sur promueve, desarrolla y evalla una estrategia de comunicacion efectiva que tiene cobertura en
todas las Unidades de Servicios de Salud y sedes de la entidad, a través del Plan Estratégico de
Comunicaciones (PECQO), hormalizado en control documental con el codigo CM-CI-PP-01 V5, que permite que
la. informacién sea oportuna, preousa completa y comprendida por los diferentes grupos de vaior de la

: ins’utucnon

El proceso de Comunicacion Estrategtca de la Subred Sur, cuenta ademas, con ei Manual de Comunicacién
Institucional CM-CI-MA-01 V4, uha amplia Matriz de Medios de Comiunicacion CO-CI-FT-02 V2 que se alimenta
con las necesidades de los diferentes procesos direccionadas a través del formaio de Necesidades en
Comunicacion CO-CI-FT-03-V1.y la plataforma Mesa de Ayuda. Las metas del proceso son evaluadas en
segunda y tercera linea de defensa a traves del Pian Operatwo Anual que se repoz’ca a la Oficina Asesora de

| Desarrollo institucional.

Asl mismo se cuenta con un proceso de Transformacion el cual parte de un modelo de Gobernanza (todos
hacemos) donde se evidencia el compromiso de Alta Direccion en el mejoramiento continuo permeando todos
los niveles de la organizacion. La transformacion cultural es un proceso enfocado en las personas por lo tanto
es importante mejorar las competencias, propender por un clima y un entorno adecuado que permitan Iograr la
‘cultura deseada la cual se operatlwza por medio del PROGRAMA CULTURA ORGANIZACIONAL normalizado
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bajo el codigo GH-PLA-BIE-PP-01 V2, INSTRUCTIVO CULTURA ORGANIZACIONAL normallzado ba;o el
codigo GH-PLA-BIE-INS-01 V2, .

La Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E en concordancia con la normatividad del. Decreto de
1083 de 2015 articulo 2.2.10.7 Programas de bienestar de calidad de vida laboral N° 1 “Las entidades deberan
medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion”: y
comprometlda con la satisfaccién del cliente interno evidenciada en su politica de Talento Humano la cual
expresa el mejoramiento en la galidad de vida laboral garantizando un trato dlgno y respetuoso que impacte en
el mejoramlento del clima orgamzacuonal

'Dentro del Plan de Bienestar Social e Incentivos, se establemo la aplicacién de la encuesta de percepcion de
clima con un instrumento debidamente codificado GH PLA-BIE FT- 01—V3 eI mismo estaba disefiado en escala
leert y constaba de 11 Macro variables y 22 Vanables asi. :

‘Magcro variable Calidad de Vida: Variable Equudad y Buen Trato
Macro variable Cambio organizacional: variable disposicion al cambio y retos admmlstrat:vos
Macro variable Capacitacion; variable desarrollo personal y efectividad del plan de capacitacion.
Macro variable Comunicacion: variable Comunicacion dirigida y Informacion.
Macro variable Condiciones de trabajo, variable Ambiente fisico y Programa de salud ocupacional.
Macro variable Sentido de Partencia., Variables Compromiso Organizacional y Desarrollo Profesional,
Macro varzable Liderazgo., variables Actitud posmva del lider y Manejo de conflictos, -

Macro variable toma decisiones actltud participacion mstltuc;onal y eficacia de las decisiones.

Macro variable motivacion, variable motivacién al logro y reconocimiento e incentivos.

Macro variable Organizacién en el Trabajo, Variable Planeacién del, Trabajo Y Elementos de Trabajo
Macro variable Trabajo en Eqmpo Vanabfe Relaciones !nterpersonales y Trabafo !nterdlsmplmano

3. DISENAR ACCIONES PARA LA GESTION ESTRATEGECA DEL TALENTO HUMANO

El Plan Estratégico de Talento Humano en la’ Subred Integrada de Serwcuos de Salud Sur E.S.E., se desarrolia
a través del ciclo de los subprocesos de Gestion del Talento Humano, mediante las siguientes (ineas:
+ Seleccién: La Subred.Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E, cuenta con el procedimiento de
' ingreso de personal de planta GH-ILA-PR-01-V1 y el segundo, dentro del cual se realiza la verificacién
de titulos de todo el personal al ingresar, mediante oficio  enviado . a ia Institucién Educativa:
_-adicionalmente, e} proceso cuenta con un’ protocolo de ingreso, en donde por lista de chequeo de
' ingreso con Cédigo GH-ILA-SEL-FT-04 V3 y se ‘verifican’ los antecedentes de Contraloria,
Procuraduria, Policia y Personeria); adicichalmente se realiza el Acta. de posesion Codigo GH-ILA-
SEL- FT—06 V1, donde se registran y se verifican nuevamente los antecedentes antes .de tomar
posesmn .

. Bienestar e Incentivos: Cuenta con PLAN DE BIENESTAR SOCIAL E INGENTIVOS ‘GH-PLA-BIE-
- PP-02 V6 adoptado mediante Resolucion 079 del 28 de enero del 2022 por el cual se adopta el plan de
incentivos. .

+« Capacitacién: Atraves del plan de' capacntamon se busca fortalecer Ias competenctas del ser, saber y '
hacer la Indugcion y Reinduccién institucional a todos los colaboradores de la organizacion (ser\ndores
publicos, contratistas, personal en formacién y tercerlzados) adoptado mediante la Resolucién 078 del
28 de enero de 2022,

La Subred Integrada de Servicios,de Salud Sur ESE evidencia su compromiso con el fortalecimiento
permanente de las competencias de sus colaboradores desde su politica .."se compromete a mejorar

“la calidad de vida laboral y el desarrollo humano de los servidores piblicos fortaleciendo su sentido de
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pertenencia y compromiso, garantizando un trato digno y respetuoso que impacte en ef mejoramiento

-del clima organizacional, mediante la implementacion, consolidacion y mantenimiento del modelo

integrado de planeacién gestién, apoyado en el manual de mejoramiento: continuo, utilizande la
metodologta del ciclo PHVA". .

La misma se evidencia en la |mpEementaC|on del Plan Institucional de Capacitacién (PIC) el cual se
construye a partir de diversas fuentes de necesidades, entre las que mas se destacan los lineamientos
normativos del SOGCS, los resultados de evaluacion del desemperfio, los resultados de evaluacion de |
clima y cultura, resultados de auditorias externas e internas, y encuestas de necesidades
principaimente. de desempefio, los requerimientos de los organlsmos de control y los demas factores

asociados al proceso.

El Plan de Capacitacién se encuentra normalizado, publicado y socializade en’la pagina web de la
entidad el cual es aprobado en el Comité Institucional de Gestion y. Desempeiio. -

. Evaluacién del Deéempeﬁo El plan estratégico de talento humano incluye el criterio unificado para el
proceso de Evaluacion del Desempeiio, articulados con el plan de accién de la entidad y se e]ecuta de
acuerdo con las fases plamflcadas y se evalla la eficacia de su implementacién”.

De acuerdo al SUA L_a organizacion debe garantizar la evaluacién sisternatica y periddica de-la
competencia y & desempefio del talento humano de la institucion, profesional v no profesional,

- asistencial, administrativo, de docentes e investigadores, si aplica, y de terceros subcontratados, si
- aplica. ‘ :

Para evaiuar durarite la permanencia del servidor publico las competencias del SABER HACER y el
SABER SER, se cuenta con los siguientes instrumentos: Evaluacion de Desempefio Laboral disefiado
por fa Comisidén Nacional del Servicio Civil para personal_de Carrera Administrativa, Formato
Evaluacién de Gestion para funcionarios nombrados en provisionalidad y los Acuerdos de Gestién. -

La evaluacién mide de forma integrada las competencias de conocimientos, las habilidades de |
. aplicacién practica y las actitudes humanas basadas en valores. La sumatoria-final de estos conduce a
la medicién de la productmdad y los resultados, lo-que permite realizar un dlagnostlco operativo de las
tareas del quehacer que reqmeren mayor apoyo para fortalecer diferentes procesos e individuos e la

entidad.

Seguridad y Salud en el Trabajo: La Subred Integrada de Ser\nc:los de Salud Sur E.S.E, cuenta con |
el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el trabajo SG-SST, cuyo objetivo es mejorar la
calidad de vida laboral, generando ambientes seguros para los colaboradores (servidores publicos,
contratistas, personal en formacion y tercerizados) y usuarios; lograr una reduccién de la
accidentalidad laboral v las- enfermedades laborales. Desde el SG-SST se cuenta con la matriz de
. identificacion de peligros control y evaluacion de riesgos, para establecer el plan de trabgjo, que
contemple la gestion de la salud, de seguridad, y gestion de amenazas.

s .. Plan Anual de Vacantes La Dlrecmon de Gestion del Talento Humano tiene, entre otros propdsitos,

" gue las diferentes dependenmas de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E., cuenten con

el talento humano necesario para el cumplimiento de sus funciones, razén por la cual’ establece las
directrices y define los instrumentos para obtener informacion que permita hacer la provision de los
empleos requeridos para satisfacer las necemdades de personal de las dependencias.

El objetivo del Plan- es r_nantener y dlvuigar el estado actual de empleos vacantes de la Planta de
Personal de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E y proveer los mismos, a través del

" nombramiento con diferentes tipos de vinculacion, teniendo en cuenta el estimado de vacantes

existentes, acorde con la distribucion de la planta determinada y la disponibilidad presupuestal.
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¢ Plan de Prevision de los Recursos Humanos: El objetivo de 'este plan es definir los lineamientos del-
Talento Humano de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Empresa Social del Estado a fin de
- mejorar el desempefio organizacional mediante la identificacién, aprovechamiento y desarrollo de la
capacidad de los funcionarios y la proyeccion en el tiempo de las necesidades especificas de personal,
en concordancia con los principios que rigen con la funcién publica.

» Plan de Integridad: El objetivo del Plan de Integridad es fomentar entre los colaboradores de la
Subred integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E. una cultura de integridad mediante la apropiacion
de los valores y principios ‘del servicio publico, .y asf prevenir conductas y comportamientos en el
ta!ento humano de la entidad que propenda por una gestic’m transparente, integra y defienda lo publico

» Retiro: Se cuenta con un plan de desvinculacién asnstnda adoptado en el PLAN DE BIENESTAR
SOCIAL E INCENTIVOS

A. IMPLEMENTAR ACCION_ESPARA:LA _GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO.

Se implementan las acciones disefiadas en cada uno de los planes y programas segln lo establecido en'las
cinco (5) Rutas de Creacién de Valor, definidas como caminos que conducen a la creacian de valor publico a
traveés del fortalecimiento del talenté humano:

Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productivos. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes
teméticas: seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar, promocion y prevencion de fa salud,
Programa "Entorno laboral saludable”, teletrabajo, ambiente fisico, ingentivos, Programa “Servamos horarios
flexibles, mducc:lon ¥ relnducc:on mejoramlento individual. :

_Ruta del Crecimlento liderando talento. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes teméhcas
capacitacién, gerencia pablica, desarrollo de competencias gerenciales, trabajo en equipo, mtegridad chma '
laboral, induccién y reinduccion, valores, cultura organizacional, estiio de direccion, comunicacién e
mtegramén ' S

| Ruta’ del Servicio: al servicio de los ciudadanos. Esta ruta se reIaCtona entre otras, con las siguientes
tematicas: capacitacion, bienestar, incentivos, induccion y remducmon cultura orgamzacnonaf evaiuamon de
desempefio, cambio cultural, emtegndad

Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes
tematicas: evaluacidén de desempefio, acuerdos de gestion, cultura organizacional, integridad, analisis de
razones de retiro, evaluacién de competencias, valores gestion de conflictos.

| Ruta del analisis de datos: conomendo el talento. Esta ruta se relacnona entre ofras, con las siguientes
tematicas: . planta de personal, caracterizacion del talento humano pian de vacanies, ley de cuotas,
identificacion de necesidades, SIGEP.

5. EVALUAR LA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

EI seguimiento a las acciones implementadas paré de{erminar la eflcacna de estas, se evalia, principalmente, a
través del Plan Operatlvo Anual (POA) Auditorias Internas, Ejecucion de los Planes, Mesa de Talento
Humano. o

Para facilitar la implementacién de esta politica, el Departamento Administrativo de la Funcién Pablica (DAFP)'
ofrece una serie de documentos guia, disponibles en la seccion de publicaciones de su pagina Web, puede

acceder a través del sngunente enlace: htips: flwww funcnongubltca gov. co/web/eva/gestmn estrateglca -del-

talento-humano
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Gestién Estratégica de Talento Humano: |

Guia de gestion estratégica del talente humano GETH

Documento tipo pardmetro para la planeacion estratégica del taiento humano — Tomo |.
Planeacion del talento humano: Matriz de gestion estrateglca del talento humano GETH.

4

a - - ) N
Administracion del talento humano, formacién y desarrollo calrdad de vida del colaborador Yy
gestion de la remuneracién: .

» Guiapara establecer o modiﬁcar el manual de funciones y de competencias laborales - Versién 2,

¢« Plan Nacional de Formacuon y Capacntacnon para el Desarrollo y la Profesionalizacion del Serwdor
Piblico.
» Guia Metodologtca para la implementacion del Plan-Nacional de Formacion y Capacitacién (PNFC) -
" Profesionalizacién y Desarrollo de los Servidores Publicos - Diciembre 2017,
s Guia de administracion ptblica - Reg[men prestacional y salarial de los empleados pubhcos del orden
-nacional — Versién 3
«  (uia de administracién publica - Regimen prestacional y salarial de los empleados publicos del orden,
territorial — Version 2 v Gula de Administracion Pubhca ABC de sﬂuacnones administrativas - Versnon
2 .
) Gwa de Administracion Publica - ana Técnica de Empieados Pubhcos Versian 4
» Guia para la identificacion y declaramon def conflicto de intereses en el sector publlco colombiano -1
Version 2
Readaptacién Laboral, Lineamientos de Politica y Gula de Ejecucion
» Gufa para la gestién de empleos de naturaleza gerencial — Version 3
« Guia metodolégica para ta Gestion del Rendimiento de los Gerentes Publicos - Acuerdos de Gestaon

‘A partir de [as lineas de defensa establecidas.en el Modelo integrado de Planeacién y Gest[on -se define las
srguuentes responsabilidades para su respectlvo seguimientoy evaluamon '

Linea estratégica: A cargo de la Alta Direcmon definiendo su marco geheral (d[recc:onamlento estratégico)
ademas de superwsar el cumphmiento de la misma.

Prlmera linea de defensa Talento Humano se encarga del seguamlento y evaluacién de los lndicadores de
cada uno de los planes y programas relacionados con la Politica del Tatento Humano.

Segunda Linea de defensa: Desarrollo ‘Institucional y su rol es monitorear, evaluacién y ‘controlar la
informacion del seguimiento con las evidencias entregadas por la Direccion Operativa de Talento Humano y

| hacer Ias recomendaciones pertinentes. '

Tercera linea de defensa: A cargo de la Oficma de Control Interno, guien provee una evaluacion objetiva y-de
aseguramiento a la entidad a través del proceso de auditoria interna sobre la efectividad de las poEitlcas su |,

implementacién y ta adecuada operacion del Sistema de Control Interno.

METAS PARA DAR

CUMPLIMIENTO INDICADOR DE EVALUACION

" OBJETIVO.QUE SE DESEA

ALCANZAR CONEL - ;
- CUMPLIMIENTO DE LA ' Egll;gg‘lifgcl)ng NONBRE DEL FORMULA PERIODICIDAD
PO!_ITICA . LA POLITICA .INDICADOR | - . DE MEDICION
2019-67-09
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Planear, Implementar, Evaluar vy . .

Mejorar los planes institucionales de E : L

la Gestion Estratégica del Talento

Humano a través del ciclo de vida del . ‘ T

servidor plblico (administracién del ‘ ) ACEE\}?Q:?:;[}di‘IEPIah /o
talento  humano, ' formacidon vy Alcanzar minimo un Porcentaie de ‘ Estratéqico do

. desarrolio, calidad - de vida del | 92% del cumplimiento’ cumplimi tJ del Talant E'

colaborador y gestion de - ta] de las actividades del " Pd dleng_lpfas ? do lL;_mar:c& C Trie

remuneracion) - mediante estralegias Plan Estratégico de Ea‘;‘ lvidaaes del Flan reaizacas otal de ‘ fimestral

que incrementen el nivel de Talento Humano. srat‘egnco de Talento Actwrcfadgs_del?lan

competencias funcionales yi ' : Humano | Elstrateﬁlco de

comportamentales que - mejoren ’ ' ) Talento dumgln%

calidad de wida, bhienestar y . : programadas™ 0!

condiciones seguras que contribuyan

al  cumplimiento de [a misién

institcional. '

Seguimiento y evaluacién de los indicadores de cada uno de los planes y programas relac:lonados coit la .
Politica de Talento Humano. , :

Direccion Operativa de Gestion dell'l“,aient'o Humano

VERSION . : FECHA -~ . DESCRIPCION DEL.CAMBIO

Articulacion con Sistema Unico de Acreditacion SUA, aclualizacion’
. o : - de subprocesos de la Géstign del Talento Humano, inclusion de
n 2 . 1611272021 L nuevas definiciones, inclusién de’ mecanismos de comunicacién, )
. : - Inclusién de grupes de valor entre ellos proveadores, tercéros y
- ) personal enformacion, articulacién Plataforma Estraiégica.

1

. e . Inclusién de criterios de Hospital Universitario, ajuste a la

3 : 15/04/2022 i . normatividad, definiciones y desarrollo en'general.
EI_._ABORADO POR : REVISADQO POR - - = CONVALIDADO - . APROBADC
Nombre: Diana Marcela Nombre James Fernando Beltran .
“Jiménez Roa Rodriguez y Nombre: Gloria Libia Polania Nombre: Luis Fernando
Francy Carolina Hormaza ‘Aguillén _ Pineda Avila -

Lozano

Cargo: . : - — ‘ ; -

" - Cargo c Cargo: : o
Profésional Especializado ‘ . o
Profesional Especializada Cirector: C?peratwo | . ;Jr?sfﬁtuoc?gr;A es_;ora Desargatfo Ger Empre 1 Social del .

Fec}%rir 202
27,

Fecha: abrii 2022 - 'Fecha: abril 2022

, e (|
Firma:@, /ﬁy‘%‘ VFirma:’ (mj\l_\_) (\/ /\,-\

-
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