SUBRED ENTEGﬁADA DE SERVICIOS DE ‘SALU‘D SURESE

A ITAL [“A HAYDR

DE EOGJ‘I’ADC

POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
. HUMANO - DI-DE-FT-07 V2

Decreto 1567 de 1998: “Por el cuai se crean el Sistema Nacional de Capacitacion y el Slstema de
"Estimulos para los empieados det Estado”.

Ley 909 de 2004: “Por la cual se explden' norma s que regula en- Empleo Publico, fa Carrera
Administrativa, la Gerencia Plblica 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 108 orgamsmos y entidades a quienes se les aplica la presente Ley, son la

estructura basica de la gestion. de los recursos humanos en la administracién publica. 2. Seran funcnones

-espec! ificas de estas unidades de personal, las siguientes: a) Elaborar los planes estratégicos de recursos

humanos-{...)".

Ley 1437 de 2011 “Por ia cua! se expide et Codigo de Procedimiento Administrativo y de lo Contencioso
‘Administrativo”, o : S : )

Ley 1474 'de 2011: "Por la cual‘s'e dictan normas crientadas a fortalecer los mecanismos de prevencion,
investigacion y sancién de actos de cotrupcion y la efectividad del control de la gestidn publica”

Ley 1468 de 2011: “Por ié cual se modifican los‘artic.:ulos 236, 239, 57, 58 del Cédigo Sustantivo del

. Trabajo y se dictan otras disposiciones”.

Léy 1712 de 201_‘4: “Por medio de la cual se crea la ley de transparencia y del derecho de acdgso ala
informacién publica nacional y se dictan ofras disposici'ones".

Decreto 1083 de 2015 “Por la cual se exp[de el’ Decreto Unico reglamentarlo del Sector de Funmon
F’ubllca . _

Decreto 1499 de 2017: “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de '2015, Decreto Unico
Reglamentario del Sector Funcion Pdblica, en lo relacionado con el Sistama de Gestién establecido en el
articuto 133 de la Ley 1753 de 2015". C '

Decreto 648 de 2017: *Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reg[amentano Unico

- del Sector de la Funczon Publiga”.

Decreto 612 de 2018 "Por el cual se fijan directrices para la integracion de los p]anes mstltuclonales y
estrateg:cos al Plan de Accidn por parte de las entidades del Estado”. :

Decreto 815 .de 2018: “Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Regiamentario del Sector

* de Funcién Publica, en lo relacionado con las competenc;as laborales generales para [os empleos publicos

de los distintos niveles j jerarqulcos

Ley 1960 de '2019: “Por el cual se modifican fa Ley 909 de 2004, eI Decreto Ley 1567 de 1998 y se dictan
otras disposiciones”.

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 articule 2° de la presente ley, debera registrar
de manera obligatoria en el Sistema de Informacion y Gestién-del Empleo Piblico (SIGEP), o herramientas
que lo sustituyan, la declaracion de bienes y rentas, el registro de conflictos de interés, y cargar una copia
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digital de la declaracién del impuesto sobre [atr_enta y complementarios.

Paragrafo 1°. La inforinacién a que se refiere este articulo debera publicarse y divuigarse de tal forma que
facilife su-usoc y comprension por las personas, y que permita asegurar su cahdad veramdad oportunzdad %
confiabilidad. : l

Paragrafo 2°. E| Departamento Administrativo de Funcién Publica deberd habilitar el acceso al SIGEP, a
las entidades publicas que actualmente no reportan infermacion en este sistema para los efectos de cargar
las declaraciones respectivas de las que trata la presente ley. Paragrafo 3°. En todo caso con lo
contemplado en esta ley, no se generan cambios a lo dispuesto para los sujetos obligados en Ia Ley 190 de
1995, respecto a la obligacién del registro de informacién. :

¢ Articulo 44 de la Ley 1952 de 2019: "Por medio de la cual se expide el Cédigo General Disciplinario”, todo |-
servidor plblico debera declararse impedido para actuar en un asunto cuando tenga interés particular y
directo en su regulacion, gestién, control o decisién, o lo tuviere su coényuge, compafiero o compafiera
permanents, ¢ algunos de sus parientes dentro del cuarto grado de consanguinidad, segundo de afinidad o
primero civil, o su socio’o socios de hecho o de derecho. :

o Acuerdo 074 de 2020: Por el cual se aprueba el Plan de Desarrollo Institucional 2020-2024 de la Subred
integrada de Serwc:os de Salud Sur E.SE. el cual incluye la actualizacion del Mapa de Proccesos de la
entldad . ‘

La Polft:ca de Gestion Estratégica del Talento Humano se alinea a todos los elementos de la F’Iataforma
estratégica de la entidad:

MISION :
La Subred Integrada de Servicios de Salud Sur ES.E,, presta Servicios de Salud a través de un Modelo de

Atencion- Integral en Red, bajo los enfoques de gestion integral del riesgo y seguridad, fortaleciendo [a
formacidon académica ‘orientada a la investigacion cientifica e ifnovacidn, 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 seremos una Empresa Social del Estado referente en el Distrito por la prestacion de servicios
de salud con estandares superiores de calidad, consolidada, sostenible, referente en investigacién, docencia e
innovacion, con enfoque diferencial, territorial y comunitario, que promueven el cambio, la intersectorialidad,
impactando positivamente la salud y-calidad de vida de nuestros usuarios. °

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Objetivo Estratégico Nro.1: Consolidar el Modelo de Atencion Ihtegral en Red, g.arantizando la prestacion de
-servicios integrales de salud, con enfoque en’la gestién de riesgo, servicios humanizados, accesibles y
oportunos impactando positivamente las condiciones de salud de nuestros usuarios, familia y comunidad.

Objet[vo Estratégico Nro.2: Alcanzar estandares superiores de calidad en salud, mediante la 1mpEementacnon'
de acciones progresivas que contribuyan al fortalecimiento del desemperio institucional y reconogimiento como
Hospital Unwersstano de la Subred Sur E.S.E. optimizando la atencién centrada en los usuanos

Objetivo Estrateglco ‘Nro.3: Administrar adecuadamente, eficaz, - eficiente y transparente los recursos
financieros que conlieven a una sostenibilidad financiera de la Subred Sur que contribuya en fa. prestaciéon

integral de servicios.
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Objetivo Estratégico Nro.4: Fortalecer la cultura organizacional y el crecimiento del talento humano a través
del desarrollo de competencias laborales, que promuevan una cultura de servicio humanizado y de
mejoramiento continuo facilitando la implementacion del Modelo de Atencion en Red.

-

Objetivo Estratégico Nro.5: Mantener los niveles de- satisfaccién de los usuarios, familia y comunidad,
desarrollando estrategias que promuevan los espacios de partlr;:lpamon ¥ fortalecimiento del controi soc:Iai a
panr del Modelo de Atencién en Red. :

La Subred integrada de Servicios de Saiud Sur E.S.E., se compromete a contribuir al mejoramiento de las
capacidades, conocimientos, competencias y calidad de vida -de [os colaboradores (servidores publicos,
contratistas, estudiantes y tercerizados) medianie la ejecucion de fos planes 'y programas de la gestién
estratégica del talento humano, en el marco de los lineamientos del MIPG dlmensmn de Talento Humano y el

Slstema Unlco de acreditacion SUA.

Ptanear, Implementar, Evaluar y Mejorar los planes institucionales de la” Gestion Estrateglca del Talento
Humano a través de los subprocesos de la Gesﬂon del Talento Humano (administracion del talento humano,
formacion y desarrollo, calidad de vida del colaborador y gestién de la remuneracién.);a través de estrategias
que incrementen el nivel de competencias funcionales y competencias def ser (humanizacién y ética), Hacer
(MIPG) y del saber {procesos de formacion) que mejoren calidad de vida, bienestar y condiciones seguras de
los colaboradores que contribuyan al cumplimiento de la mision institucional. Asi mismo, plantear estrategias
de comunicacidén que foﬁalezcan Ios flujos de infarmacion al interior de la Entidad.

La politica de gestion estratégica del talento humano,. es transversal a todos los procesos de [a Entidad y de
acuerdo con la normatividad establecida, :

.

¢ Innovacién: Es un cambio que introduce alguna novedad o varias en un dmbito, un contexto o producto. .
- El proceso de innovacién consiste én la transformacion de una idea a un producto o servicio.

« Investigacién: Es un proceso metddico, sistematizado, objetivo y ordenado, que tiene como finalidad
responder ciertas preguntas, teorlas, suposiciones, conjefuras /o hlpote3|s que se presentan’ en un
momento dado sobre un tema determinado.

s Atencién Centrada en el usuario: Filosofia que permite que todas las acciones del personal que hace
parte de una organizacion estén dlrsgldas y enfocadas a sat|sfacer las necesndades y expectativas de los.

usuarios.

Incentivos: Un incentivo es un mecanismo gue relaciona una recompensa a un determinado desempeno 0
conducta El objetivo de- establecer un incentivo es inducir un determinado comportamlento

Va!or: El valor es una cualidad que confiere a Ias cosas, hechos o personas una estimacién, ya sea
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positiva 0 negativa.

Reconocimiento Laboral: El reconocimiento laboral es la gratitud que expresa una empresa a. sus
colaboradores por su desempefio. El objetivo de los programas de reconocimiento laboral es reforzar
comportamientos, practicas o achvsdades que resulten en un mejor rendimiento y resuitados
arganizacionales positivos. '

|
Servicio ‘Humanizado: 'Compromiso que adquiere el servidor publico frente al usuario de poner a
disposicion su méxima capacidad de entrega, en procura de resolver el problema o satisfacer la necesidad
por la gue acude a la institucion de salud, Se concreta en la atencidn integral centrada en la persona y su
entorno, con atributos de calidad y calidez que responda a sus requerimientos.

: \
Trabajo en equipo; Es el trabajo hecho por varios individuos doncie cada uno hace una parte peo todos

¢oh un ObjE.‘tO comun.

Clima Laboral: conjunto de percepciones y sentimientos compartidos que fos funcionarios desarrollan en
relacién con las caracteristicas de su entidad, tales como politicas, practicas y procedimientos formales e
informales 'y las condiciones de la misma, como por ejemplo el estilo de direccién, horarios, autonomia,
calidad de la capacitaciéon, relaciones laborales, estrategias organizacionales, estilos de comunicacion,
procedimientos administrativos, condiciones fisicas del lugar de trabajo, ambiente laboral en general;
elementos gue la distinguen de ofras enttdades 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 comin deciden juntarse para protegersey ayudarse mutuamente. La
colectividad entonces, es una especié de grupo social, que surge por la necesidad que tienen los
individuos de juntarse, con’ quienes son para e![os sus iguales; ya sea a nivel de profesnon de

nacionalidad, etc.

Componentes de la Plataforma Estratégica; Se reﬂei’en a la base sobre la cual se estructura el
funcionamiento de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E. y que contiene Ia mlsmn vision,
prmc:[plos valores, mapa de procesos politicas y objetlvos estrateglcos

Estructura Organizacional: La cual determina la medida en que las reglas, regulaciones y supervision
directa son usadas para vigilar y controlar el comportamlento de Ios empfeados . ‘

Comunicacion Institucional: mciu:dos todos los medlos de comumcacaon ¥ estrateglas defmldas en e!
Plan de Comumcamones de cada vigencia. ‘

Identidad e !magen Corporatlva Med|da en que los miembros se identifican con la entidad en su
conjunto, y medida en que identifican los elementos de la imagen corporahva como la mascota, el himno,
slogan, etc ‘

Cultura: La cultura en términos generales 'se concibe como un sistema de significados que genera algln
tipo de identidad compartida (Geertz, 1989), una especie de codigo que orienta las practicas sociales de
personas pertenecientes a varios grupos y categorias sociales dentro de una sociedad (Vaitsman, 2000.
pag. 848). . o

Cultura Organizacional:. Conjunto de valores (lo que es importante), creencias {cémo funcionan las .
cosas) y entendimientos que los integrantes de una organizacién tienen en comun y su efecto sobre el
comportamtento (como se hacen las cosas); la cultura es el enlace social © hormativo que mantiene unida
a una organizacion, se fraduce sn valores o ideales sociales y creencias que los miembros de la
.organizacion comparten y que se manifiestan como mitos, principios, ritos, procedimientos, costumbres,

estilos de lenguaje, de liderazgo y de comunicacion que direccionan los comportamientos tipicos de las
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' ’ personas que integran una entidad:

" Transformacién: Es la accién y efecto de transformar (hacer cambar de forma a algunen ] atgo trasmutar
algo en otra cosa). -

leerazgo: Se denomina de esta forma al conjunto de habilidades que debe poseer deferminada persona
para influir en la manera de pensar o de actuar de las personas, motivandolos para hacer que las tareas
gue deben llevar a cabo dichas personas sean realizadas de manera eficiente ayudando de esta forma & fa
consecucion de los logros, utilizando distintas herramientas como el carisma y la seguridad al hablar
ademas de la capacidad de socializar con los demas.

Calidad de vida Iaboral: Grado de satisfaccidon de las necesidades de los miembros de la empresa
mediante -su actividad en ella. Comprende diversos factores como satisfaccién con el trabajo ejecutado,
posibilidades de futuro en la organizacion, reconocimiento por los resultados obtenidos, salario recibido,
beneficios ofrecidos, relaciones humanas en el grupo y la organizacién, ambiente stcologtco y fisico de
trabajo, nbertad de decidir y posibilidad de partlmpar (Ch|avenato 1) :

Cliente Interno: Es aquel miembro de la organizacién, que recibe el resultado de un proceso anterior,
llevado a cabo en la misma organizacién, a la que podemos concebir como integrada por uha red interna
de proveedores y clientes.

FURAG: Formulario Unico Reporte de Avance de Ia Gestion.
M]PG Modelo [ntegrado de Planeacion y Gestion.

Sent;do de Pertenencna Es un sentimlento de \nnculacmn o] dependenma gue experimenta 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 Publico: Es un concepto genérico que emplea la Constitucién Politica para comprender a los
miembros de las corporaciones pliblicas 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 ejercer funciones “en la forma prevista en la Constitucién laley y el reglamento”.

Retiro: Es el proceso en el cual se termina el ciclo de wda laboral por parte de un funcionario. a traves de
las diferentes causales de retiro determinadas por la normatividad vigente.

Satisfaccion: Es una med|da de cémo los productos y servicios summistrados por una empresa cumplen
0 superan las expectativas del cliente. Estado en el que se encuentran los usuarios cuando al prestaries
un servicio determinado quedan cublertas sus expectativas, o incluso se les da algo mas de lo que ellos

esperaban encontrar.

Trato digno y respetuoso: Es el valor mherente al ser humano por el simple hecho de Serlo en cuanto

ser racional. Dotado de libertad. No se trata de una cualidad otorgada por nadie, sino consustancial al ser

humano y se basa en el reconocimiento de la persona de ser merecedora de respeto, es decir que todos
' merecen respeto independiente de su modo de ser. '

R.V.: Rutas de creacién de valor,
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La Direccitn de Gestion del Talento Humano integra un gje de la Subgerencia Corporativa, desarrollande un rof

fundamental en la entidad, teniendo en cuenta su compromiso en la gestiébn de procesos, ‘metodologias v
“procedimientos que inciden en el mejoramiento de competencias y desempefio del talento humano en relacién

-al cumplimiento de las metas y objetivos institucionales de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur

E.S.E., med|ante el fortalemm]ento desarrollo y fidelizacion del capltal humano. '

Para la Direccion de Gestic’m del Tatento Humano_ es 'importante participar en los procesos de planeacion
acordes- a los intereses de la planeacion estratégica, la implementacién de acciones y planes desarrollados
para dar respuesta a la identificacion de necesidades del talento humano, apoyados en procesos de evaluacién
periédica, fundamentada en los criterios establecidos por el Sistema Obligatorio de Garantia de la Calidad
{Continuidad, oportunidad, pertinencia, accesnblhdad y seguridad) con él f|n de establecer mecanismos
enfocados al mejoram|ento continuo, ‘

El propédsito de la dimension del talento humano, es ofrecer las herramientas para la gestion adecuada del
servidor ptiblico a través de los subprocesos de administracién del ta!ento humano, formacion y desarrollo,
calidad de vida del colaborador y gestién de la remuneracion.

Asi mismo, y de acuerdo con los resultados de la herramienta (es soloun instrumento) de autodiagnéstico del
MIPG Polttica de Talento Humano, se observa que arrojo una calificacion del 91.5% para [a vigencia 2020, por
lo cual se hace necesario formular acciones para mejorar la gestlon y ¢l desempeno de la Politica de Talenio

Humano.

Teniendo en cuenta lo previsto en el Decreto 1499 de 2017, lo definido en el MIPG y [a Gestion Estrategma 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 y el proposnto
fundamental de la entidad.

‘Para garantizar la planificacién y gestiéh de lalpo!itica se establecen las siguientes etapas:
1. .DISPONER DE LA INFORMACION

La.Subred Integrada de Servicio de Salud Sur E.S.E. desde el proceso de Gestion del Talento Humano, se
encuentra comprometido con identificar y gestionar las necesidades def talento humano, para esto cuenta con-
dlferentes fuentes para conocer las neces;dades de sus colaboradores entre las cuales se encuentra;

Los autodlagnostlcos que se realizan med;ante la Encuesta de Necesidades y Expectativas y se aplica una vez
al afio, en el que participan los subprocesos de Talento Humano: Bienestar e Incentivos, Capacitacion,
Seguridad y Salud en el Trabajo y otros: subprocesos como Humanizacion y Comunicaciones.

Se cuenta con la estrategia Tomas de Talento Humano, la cual busca captar las necesidades de nuestro talento
en las diferent_es unidades de servicio, por medio del formato “Solicitud de Necesidades de Talento Humano”.

Asf mismo, la Oferta de Talento Humano se establece teniendo én cuenta la capacidad instalada y las
necesidades de la poblacién georreferenciada en las localidades que conforman la Subred Sur E.S.E. Una vez
conocida la proyeccmn de las actividades a desarrollar se realiza el calculo de talento humano para garantizar
ia atenolon de Ias mismas con calidad y oportunldad

Medlante 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 fotales
necesarias, el nimero de personas de planta por perfil, las horas de vacaciones mes, las horas a contratar y el
valor, donde derivado de esto y realizando el célculo correspondlente responde al personal requerldo por

Servicio y Perfil. -
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_Medlante el procedlmiento de Talento Humano TH PLA-PTL- PR 01 V2 se identifican las necesidades 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 anlisis de la planta de personal, se elabora un
d|agnostlco de hecesidades de personal yse establece el Plan de Previsién de Talento Humano.

2. DIAGNOSTICAR LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO. -

La Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.8.E., cuenta con el proceso de Comunicacion Estratégica, el
cudl es transversal a toda la institucion y cuenta con una Politica actualizada de-Comunicaciches DI-DE-FT-07
V3 que incluye los lineamientos dque dan cumpllmlento al Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG,
buscando fortalecer la cultura de la comunicacion gue contnbuya al mejoramientio de [a calidad de vida del

colaborador y la prestamon de servicios de salud.

La Subred Sur promueve desarrolla y evalla una estrategia de comumcac;on efectiva que tiene cobertura en .
todas.las Unidades de Servicios de Salud y sedes de la entidad, a través del Plan -Estratégico de
Comunicaciones (PECQ), normalizado en control documental con el cédigo CM-CI-PP-01 V5, gue permite que
la informacién sea oportuna precisa, completa y comprendsda por ‘los diferentes grupos de valor de la

Institucion.

El proceso de Comunicacion Estratégxca de la Subred Sur, cuenta, ademas con el Manual de Comunicacion
Institucional CM-CI-MA-01 V4, una amplia Matriz de Medios de Comunicacion GO-CI-FT-02 V2 que se alimenta
con las necesidades de los diferentes procesos direccionadas a fravés del formato 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 través del Plan Operativo Anual que se reporta a la Oficina Asesora de

Desarrollo Instltuclonal

Asi 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 Direccién en ¢l megjoramiento continuo permeando todos
ios hiveles 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 gue permitan lograr la
cultura deseada la cual se operativiza por medio del PROGRAMA CULTURA ORGANIZACIONAL normalizado
bajo el cédigo GH-PLA-BIE-PP-01 V2, INSTRUCTIVO CULTURA ORGANIZACIONAL normalizado bajo el

codigo GH-PLA-BIE-INS-01 V2,

La Subred Integrada de Serv:cnos de Salud Sur E.8.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 éntidades deberan
medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion”; y
comprometida con la satisfaccion del cliente interno evidenciada en su politica de Talento Humano la cual ‘
expresa el mejoramiento en |a calidad de vida laboral garantizando un trato digno y respetuoso que impacte en
el mejoram|ento del ¢lima organizacional.

Dentro del Plan de Bienestar Socral e Incentivos, se establecio la aplicacion de ta encuesta de percepcion de '
clima con un instrumento debidamente codificado GH-PLA-BIE-FT-01-V3, el mssmo estaba disefiado en escala

Likert y constaba de 11 Macro vanables y 22 Vanabies asl:

Macro variable Calidad de Vida: Varlable Eqguidad y Buen Trato.

Macro variable Cambio organizacional: variable disposicién al cambio y retos admmlstrattvos

Macro variable Capacitacion; variable desarrollo personal y efectividad del plan de capac;tamon
Macro variable Comunicacion; variable Comunicacién 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 variable Liderazgo., variables Actitud positiva del lider y Manejo de conflictos.
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Macro variable toma decisiones actitud participacion institucional v eficacia de las decisiones.

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

Macro variable Organizacién en el Trabajo, Variable Planeacion del Trabajo Y Elementos de Trabajo
Macro variable Trabajo en Equ;po Variable Relaciones Interpersonales y Trabajo Interdisciplinario.

3. DISENAR ACCIONES PARA LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO.

El Plan Estrateglco de Talento Humano en la Subred Integrada de Servicios de-Salud Sur E.S.E., se desarrolla |
a través del ciclo de los subprocesos de Gestién del Talento Humano, mediante las siglientes hneas

Seleccién: La Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S. E cuenta con el procedamlento de
ingreso de personaE de planta GH-ILA-PR-01-V1 y el segundo, dentro del cual se realiza la verificacion
de titulos de todo el personal al ingresar, mediante oficio enviado a la Institucién Educativa;
adicionalmente, el 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 Personerfa); adicionalmente se realiza el Acta de posesién Codigo GH-ILA-
SEL-FT-06 V1, donde se registran vy se verlﬂcan nuevamente los antecedentes antes de tomar.
posesion.

Bienestar e Incentivos: Cuenta con PLAN DE BIENESTAR SQCIAL E INCENTIVOS GH-PLA-BIE-PP-

02 V5 adoptado mediante Resolucion 58 del 29 de enero del 2021 por el cual se adopta el plan de

incentivos.

Capacitacion: A través del plan de capacitacién se busca fortalecer las competencias del ser, saber y
hacer ta Induccién y Reinduccion institucional a todos ios colaboradores de la organizacién (ser\ndores
plblicos, contratistas, estudiantes y tercerizados).

La Subred lntegrada de Servicios de Salud Sur ESE evidencia st 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 publicos fortaleciendo su sentido de

pertenencia y compromiso, garantizando un trato digne y respetuoso que impacte en el mejoramiento
del clima organizacional, mediante ‘la. implementacién, consolidacion y mantenimiento del modeio
integrado de planeacion gestion, apoyado en el manual de mejoramiento continuo, utilizando |a
metodoiogla del ciclo PHVA" .
La misma se evidencia en Ea implementacion del Plan Integral de Capaqtamén (PIC), el cual se
construye a partir de diversas fuentes de necesidades, entre las que méas se destacan los lineamientos
normativos del SOGCS, Jos resultados de evaluacion del desempefio, los resultados de evaluacién de

clima y cultura, resultados de auditorias externas e internas, y encuestas de necesidades

principalmente., de desempefio, los requenmlentos de los organismos de control y los demas factores
asociados al proceso.

El Plan de Capacitacién se encuentra normalizado, publicado y socializado en Ia paglna web de la

entidad el cua! es aprobado en el Comité Institucional de Gestlon y Desempefio,

Evaluacion del Desempefio: El plan estrategxco de talento humano incluye el criterio unificado para el
proceso de Evaluacion de! Desempefio, articulados con el plan de accién de la entidad y se ejecuta de
acuerdo con las fases planificadas y se evalta la eficacia de su implementacién”.

De acuerdo al SUA La organizacién debe garantizar la evaluamon sistematica y periédica de la
competencia y el desempefio del talento humano de la institucion, profesmnal y no profesional,
asistencial, administrativo, de docentes e znvesﬂgadores si aplica, y de terceros subcontratados si
aplica. .
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:

Para evaluar durante la permanencia del servidor plblico las competencias del SABER HACER vy &l

SABER. SER, se cuenta con los siguientes instrumentos: Evaluacion de Desempefio Laboral disefiado

por la Comisién Nacional del Servicio Civil para personal de Carrera Administrativa, Formato
. Evaluacion de Gestién para funcionarios nombrados en provisionalidad y les Acuerdos de Gestion. -

La evaluacion mide de forma integrada las competencias de conocimientos, las habilidades de
aplicacion practica y las actitudes humanas basadas en valores. La sumatoria final de estos conduce a
la medicion de la productividad y los resultados, lo que permite realizar un diagnéstico operativo de las
tareas del gquehacer que requieren mayor apoyo para fortalecer diferentes procesos e individuos e la
entidad. : ‘

« Seguridad y Salud en el Trabajo: La Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E, cuenta con
‘el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el trabajo SG-S8T, cuyo objetivo es mejorar la
calidad de vida laboral, lograr una reduccion de los .costos generddos por los accidentes y ' las

. . enfermedades laborales, mejorar la calidad de los servicios y ante todo generar ambientes seguros
para cglaboradores y usuarios, La subred Sur cuenta con la matriz de identificacién de peligros control
y evaluacién de riesgos, las cuales sirven como entrada para ¢l plan de trabajo, los Programa de
Vigilancia Epidemiolégica. Para el abordaje de la enfermedad laboral, la Subred Sur aplica el
procedimiento establecido en el art. 142 de la Ley 018 de 2012; Se proporciona la informacion
solicitada por las diferentes EAPBs para surtir el proceso de calificacion de Origen. Realiza el analisis
de puesto de trabajo, se diligencia el FUREL, se copia la Historia ocupacional y ta certificacion laboral
expedida por Talento Humano.’ ' S

‘s Plan Anual de Vacantes: La Direccion de Gestion del Talento Humano tiene, entre otros propositos,
que las diferentes dependencias 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 informacién que permita hacer la provisién de los
empleos requeridos para satisfacer las necesidades de personal de las dependencias.

" 'El objetivo del Plan es manteher y divulgar el estado actual de empleos.vacantes de 1a Planta de
Personal de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur E.S.E'y proveer los mismos, a través del

existentes, acorde con la distribucidn de la planta determinada y la disponibilidad presupuestal.

+ Plan de Previsién de los Recursos Humanos: El objetivo de este plan es definir lbs lineamientos del
Talento Humano de la Subred Integrada de Servicios de Salud Sur Emipresa Social del Estado a fin de

capacidad de los funcidnarios y la proyeccion en el tiempo de las necesidades especificas de personal,
en concordancia con los principios que rigen con la funcion publica, '

'+ Plan de Integridad: E| 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 piiblico, y asi prevenir conductas y comportamientos en el
talento humano de la entidad que propenda por una gestion transparente, integra'y defienda lo pdblice.

. Retiro: Se cuenta con un Programa de- Desvinculacion Asistida adoptado en el PLAN DE BIENESTAR
SOCIAL E INCENTIVOS GH-PLA-BIE-PP-02 el cual se denomina Programa de pre pensionados
. “Sembrarido Suefios” - o -

4. IMPLEMENTAR ACCIONES PARA LA GESTION ESTRATEGICA DEL.TALENTO HUMANO,

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

mejorar el desempefio organizacional mediante |a identificacién, aprovechamiento y desarrollo. de la

Se implementan las acciones disefiadas en cada uno de los planes y programas segun lo establecido en las
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cinco (5) Rutas de Creacion de Valor, definidas como caminos que conducen a la creacion de vaior publico a
través del fortafecsmrento del talento humano

Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productlvos Esta ruta se relaciona, entre otras con las siguientes
tematicas: seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar, promocion y prevencién de la salud,
Programa, “Entorno laboral saludable”, teletrabajo, ambiente fisico, incentivos, Programa "Servimos”, horarlos
“flexibles, induccion y reinduccion, mejoramlento individual.

Ruta del Crecimiento: liderando talento. Esta ruta, se relaciona, entre otras, con las siguientes tematicas:
capacitacion, gerencia pliblica, desarrollo de competenmas gerenciales, trabajo en equipo, lntegndad clima
laboral, induccién y reinduccién, valores cultura organizacional, estilo de direccion, comunicacién e
integracion. :

Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes
tematicas: capacitacién, bienestar, incentivos, induccién y reinduccion, cultura organizacional, evaluacién de
desempefio, cambio cultural, e integridad. -

Ruta de ia Calidad: la cultura de hacer las cosas bien. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes
teméaticas: evaluacién de desempefio, acuerdos de gestidn, cultura organizacional, integridad, ‘andlisis de
razones de retiro, evaluacion de competencias, valores, gestion de conflictos.

{1 Ruta del analisis de datos: conociendo e talento Esta ruta se relaciona, entre ofras, con las SIQuJentes
tematicas: planta de ‘personal, caracterizacién del talento humano, plan de vacantes, ley de cuotas,
identificacién de necesidades, SIGEP.

)

5. EVALUAR LA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO.

El seguimiento a las acciones implementadas para determinar la eficacia de estas, se evalta, principalmente, a
través del Plan Operatlvo Anual (POA), Auditorias Internas, Ejecucién de los Planes, Mesa de Talento
Humano. A

Para facilitar la implementacién de esta politica, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica {DAFP)
ofrece una serie de documentos gula, disponibles en la seccién de publicaciones de su pagina Web, puede
acceder a través del siguiente enlace https [hwww, funcuonpubztca aov., co/webleva/qestnon estrategica-del-
{alente-humano -

» Gestion Estratégica de Talento Humane: -
» Guia de gestion estratégica del talento humano GETH
*  Documento tipo parametro para la planeacién estratégica del talento humano — Tomo 1.

+ Planeacion del téfento humano: Matriz de géstic’m estratégica del talento humano GETH.

Administracion del talento humano formacién y desarrollo, calidad de vida del coiaborador y
gestion de la remunerac[on

. Guia_para estabiécer o modificar el manual de funciones y de competencias Iabora[es - Version 2.

¢ Plan Nacional de Formacién y Capacrtacron para el Desarrollo y la’ Profes:onahzamon del Servidor
Publico.
s Gula Metodoldgica para la |mp!ementacr0n del Plan Nacnona[ de Formacién y Capacntacmn (PNFC)
Profesionalizacién y Desarrolio de los Servidores Publicos - Diciembre 2017.
¢ _Gula de administracién publica - Régimen prestacional y salarial de los empleados publicos del orden_

Pdgina 10 de 12 ' . .  2019:07-09




. SUBRED INTEGRADA DE S'ERVICIOS DE SALUD SURE.S.E

POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO

HUMANO DI-DE-FT-07 V2

nacional - Versmn 3

e Guia de administracién plblica - Régimen prestamonal y salarial de los empleados publicos del orden
territorial — Version 2 + Guia de Administracion Puablica - ABC de situaciones administrativas - Versmn
2

»  Guia de Administracion Publica - Prima Técnica de Empleados Piblicos - Version 4

» Guia para la identificacion y declaracion del confiicto de mtereses en el sector piblico colombianc ~
Version 2 :

* Readaptacién Laboral, Lineamientos de Politica y Guia de Ejecucion

» Gula para la gestién de empleos de naturaleza gerencial — Version 3

+  Guia metodologlca para la Gestion del Rendimiento de los Gerentes Publicos - Acuerdos de Gestion.

A partir de las lineas de defensa establecidas en e odelo lntegrdo de Planeacion y Gestion, se define las
SIgwentes responsab;l:dades para su respectivo seguumlento y evaluacion:

Lmea estrateglca A cargo de [a Alta Dlrecc:lon definiendo su marco general (dlrecmonamlento estratégico)
ademas de supervisar el cumplimiento de la misma.

Primera linea de defensa: Talento Humano, se encarga del seguimiento y evaluacion de los indicadores de
cada uno de ios planes y programntas relacionados con la Politica del Talento Humano. :

Segunda Linea de defensa: Desarrolio Institucicnal y su rol es momtorear evaluacién y controlar la
informacion del seguimiento con las evidencias entregadas por la Direccion Operativa de Talento Humano y
hacer Jas recomendaciones pertmentes .

Tercera [[nea de defensa A cargo de ia Of[cma de Control lnterno guien provee uUna evaluamon objetiva y de
aseguramiento a la entidad a través del proceso de auditoria interna sobre la efectividad de las politicas; su
_implementacion y la adecuada operacion del Sistema de Control Interno. , .
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Planear, Implementar, Evaluar y-
Mejorar los planes institucionales de
la Gestion Estratégica del Talenio
Humano a través del ciclo de vida del .
servidor plblico (administracion dol ‘ Aciiv[i\cj:ltérggéodg?Plan
“talento  humano, formacién ¥y Alcanzar minimoe un Porcentaje de - Estratéaico de
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. cofabrador y gestibn de la ) delas actividades del actividades del| Plan realizadas / Total de Trimestral
‘remuneracién) mediante estrategias Plan Estratégico de Estratéaico de Talentd | Actividades del Plan
gue incrementen el nivel de ~ Talento Humana. Elumano Estratéaico de
competencias funcionales b Talento auméno
comportamentales que mejoren *

cafidad  de  vida, bienestar y programadas™00
condicicnes seguras que confribuyan
al  cumplimiento de la  mision
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Seguimiento y evaluacidén de los indicadores de cada uno de los planes y programas relacionados con la
Politica de Talento Humano

Direccitn Operativa de Gestion del Talento Humano

VERSION - |  FECHA DESCRIPCION DEL GANBIO

' Articulacién con Sistema Unico de Acreditacion SUA,
actualizacién de subprocesos de la Gestion del Talento
Humano, inclusion de nuevas definiciones, inclusion de

2 ‘ 15"_1 212021 mecanismos de comunicacién, Inclusion de grupos de vaior
entre ellos proveedorss, terceros y personal en formacion,
__articulacion Plataforma Estratégica.
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