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RESOLUCION N° 238
(MARZO 18 2019)

“POR MEDIO DE LA CUAL SE ADOPTA EL PLAN ESTRATEGICO DE GESTION DEL TALENTO
HUMANO PARA EL ANO 2019-2020, DIRIGIDO A LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL HOSPITAL
DEPARTAMENTAL PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE E.S.E”

La Gerente de la ESE HOSPITAL DEPARTAMENTAL PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE,
en uso de sus atribuciones Constitucionales, legales y estatutarias, y en especial las establecidas en la
Ley 909 de 2004 y los Decretos Nacionales 1567 de 1998 y 1227 de 2003, y

CONSIDERANDO:

Que la Ley 909, establece en el articulo 15 que las unidades de personal o quienes hagan sus veces,
se constituye en la estructura basico de la Gestién de Recurso Humano en la Administracion Publica, y
determina dentro de sus funciones especificas la elaboracién de los planes estratégicos de recurso
humano.

Que la ESE HOSPITAL DEPARTAMENTAL PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE, tiene como
proposito desarrollar los programas de la gestion integral de Talento Humano, basado en un modelo de
competencias, orientaciones en forma consistente y coherente, hacia la busqueda de la mision, objetivos
y metas institucionales.

Que el Plan Estratégico de Talento Humano se concibe como una politica orientadora y facilitadora de
las gestiones de seleccion y vinculacidn, bienestar, salud ocupacional y gestion de desempefio,
situaciones administrativas némina, gestion de conocimiento y capacitacion, que permita un desarrollo
integral de los servidores publicos a nivel de calidad de vida laboral y un proceso continuo de aprendizaje
que procure el fortalecimiento de las competencias laborales, mejorando la calidad de desempefio
laboral.

Que el articulo 2.2.22.3.14 del Decreto 1083 de 2015, adicionado por el articulo 1 del Decreto 612 de
2018, dispone que las entidades del Estado, de acuerdo con el ambito de aplicacion del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion, deberan integrar los planes institucionales y estratégicos, entre ellos,
el Plan Anual de Vacantes y el Plan de Previsién de Recursos Humanos.

Que la ESE HOSPITAL DEPARTAMENTAL PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE, es una
Empresa Social del Estado del orden Departamental, que cuenta con una planta de cargos que atiende
fundamentalmente a los diferentes procesos de la entidad.
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Que con base en el Decreto 785 de 2005, tiene los cargos clasificados en los niveles Directivo, Asesor,
Profesional, Técnico y Asistencial, estructura que esta regida por la Ley 909 de 2004.

Hospital Departamental ANqs
Psiquiatrico Universitario con la Salud
Del Valle E.S.E.

Que, en atencion a lo anterior, la ESE HOSPITAL DEPARTAMENTAL  PSIQUIATRICO
UNIVERSITARIO DEL VALLE, debe elaborar el Plan Estratégico de Talento Humano para la entidad,
el Plan Anual de Vacantes y el Plan de Prevision de Recursos Humanos de acuerdo con las directrices
impartidas por el Departamento de la Funcién Publica.

Que por lo anteriormente expuesto,
RESUELVE

ARTICULO PRIMERO: Adoptar el Plan Estratégico de Talento Humano para los empleados del
HOSPITAL DEPARTAMENTAL PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE E.S.E., para la vigencia
2019-2020, el cual forma parte integrante de la presente resolucion.

ARTICULO SEGUNDO: Adoptar el Plan Anual de Vacantes de los empleados del HOSPITAL
DEPARTAMENTAL PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE E.S.E., para la vigencia 2019-2020.

ARTICULO TERCERO: Adoptar el Plan de Prevision del Recurso Humano del HOSPITAL
DEPARTAMENTAL PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE E.S.E., para la vigencia 2019-2020.

ARTICULO CUARTO: Publicar en la pagina web de la entidad los mencionados documentos, de
acuerdo con los parametros establecidos.

ARTICULO QUINTO: La presente resolucion rige a partir de la fecha de su expedicion.

COMUNIQUESE, PUBLIQUESE Y CUMPLASE
Dado en Santiago de Cali, a los 18 dias del mes de Marzo de 2019

<

CASTILLO

FERNANDA BURG
~Geren

b 7
Reuisiin Juridica: Maria del Piar Cano Stefing-Jefe ds Oficna Asesora de Juridico 1 '
Revisibn Administrativa: Adriana Lisbeth Sandoval Mian-Lider de Programa Geson Taihto Huma
Elabart: Maria Cedlis Franco Rivera-Profesional Univarsitario
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CONTEXTO
Introduccion

El Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E. efectu6 un ejercicio de planeacion
que le permitié definir su rumbo y las metas a lograr en el futuro, el principal producto de este ejercicio
fue la estructuracion del Plan de Desarrollo Institucional, se defini6 como marco metodologico, el modelo
Prospectivo del Cuadro de Mando Integral, el cual permite de manera clara visualizar las perspectivas
y el actuar a lograr en cada una de ellas.

Para el Hospital como Institucion de Salud este documento se convierte en la hoja de ruta por los
siguientes cuatro (4) afios y enmarca el operar y los logros de la Institucion durante este periodo.

El Plan de Desarrollo Institucional fija el curso concreto de accion que ha de seguirse, en el desarrollo
de los planes, programas y proyectos del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle
E.S.E, en el mediano y largo plazo. De este ejercicio se establece la estrategia de la entidad a seguir,
la secuencia de acciones a realizar y las determinaciones de tiempo y recursos necesarios para su
ejecucion. Aunque es importante conocer, hacia donde enfocara la organizacion sus esfuerzos, es aun
mas importante poder determinar si esta logrando sus objetivos propuestos, por lo cual, esta
metodologia de planeacion permite definir un sistema de monitoreo basado en indicadores, que van a
determinar si las estrategias trazadas en el proceso de Talento Humano estan contribuyendo al logro
de las metas y objetivos de la organizacion.

La presente actualizacién de la version del Plan Estratégico de Gestion de Talento Humano incluye,
entre otros, la Identificacion y respuesta efectivas a las necesidades del talento humano, Planeacion
del talento humano institucional, el desarrollo de estrategias para promover la seguridad del paciente,
la humanizacion de la atencién y el enfoque de riesgo, Plan Institucional de Capacitacion, Plan de
Bienestar Social, Estimulos e Incentivos, los temas relacionados con Clima Organizacional, Evaluacién
de Desempefio, Seguridad y Salud en el trabajo, Plan anual de Vacantes, Desarrollo de la
transformacion cultural.

El resultado esperado al dar cumplimiento al presente Plan Estratégico de Gestién de Talento Humano
responde al empoderamiento del talento humano para asumir las responsabilidades que le han sido
asignadas obteniendo asi el Hospital mejores resultados en el desempefio del talento humano alineado
con los objetivos y las metas institucionales.

Los procedimientos, proyectos y practicas de la Gestién del Talento Humano, se deben adelantar de
manera articulada a los demés procesos de gestion de la Entidad, de tal forma que haya coherencia en
las actividades que se desarrollan dentro del proceso, las estrategias de la entidad y el Plan Nacional
de Desarrollo, propuesto por el gobierno para la vigencia 2016-2020.
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Generalidades

El Decreto 1499 de 2017 actualizé el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG) del que trata el
Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y establecié que el nuevo Sistema de
Gestion, debe integrar los anteriores sistemas de Gestién de Calidad y de Desarrollo Administrativo,
con el Sistema de Control Interno e hizo extensiva su implementacién diferencial a las entidades
territoriales.

De esta manera, MIPG es un marco de referencia disefiado para que las entidades ejecuten y hagan
seguimiento a su gestion para el beneficio del ciudadano. No pretende generar nuevos requerimientos,
sino facilitar la gestion integral de las organizaciones a través de guias para fortalecer el talento humano,
agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura organizacional sélida y promover la
participacion ciudadana, entre otros.

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

Se evidencia en la Guia de Gestion Estratégica del Talento Humano que ésta proporciona orientaciones
con respecto a la politica de Gestion Estratégica de Talento Humano en las entidades, desde un enfoque
sistémico, basado en procesos. Se describe el ciclo de calidad (Planear, Hacer, Verificar, Actuar —
PHVA) del talento humano, para luego profundizar en la planeacién del proceso y en el ciclo de vida del
servidor publico en la Entidad.

Justificacion

El componente de planeacion del Talento Humano se convierte en un elemento fundamental, teniendo
en cuenta que para MIPG el talento humano se concibe como el activo mas importante con el que se
cuentan, y por lo tanto, es el gran factor critico de éxito que les facilita la gestién 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 misidn estatal, a garantizar los derechos y a responder las demandas de los ciudadanos.

Esto le permite no sdlo generar las condiciones para que las actividades desarrolladas contribuyan a
elevar el nivel y la calidad de vida del servidor publico y su familia, sino que, mediante la satisfaccion de
sus necesidades individuales, generar un grado de motivacion que se traduzca en mayor compromiso
y productividad institucional, alcanzando las rutas de creacion de valor que permitan resultados eficaces



para la Gestion Estratégica de Talento Humano, en las tres rutas (Ruta de la Crecimiento, Ruta de la
Felicidad y Ruta de la Calidad) establecidas del Plan de Bienestar Social e Incentivos del Hospital
Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E

Es necesario en la planeacion estratégica del Talento Humano, tomar como punto de partida el resultado
del Autodiagnéstico de Gestidén Estratégica de Talento Humano, herramienta disefiada por el
Departamento Administrativo de la Funcidn Publica, la cual nos permite establecer la fase de madurez
de la GETH, en el caso del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E., arroj6 un
resultado de 81.1 es decir que la entidad cumple en una gran parte los requisitos de la politica e invita
a un trabajo enfocado en el fortalecimiento de cada una de las rutas.

Referentes Estrategicos Orientadores del Talento Humano

Como referentes indispensables para la planeacion de la Gestion del Talento Humano, se tomaran los
elementos fundamentales del direccionamiento estratégico de la Entidad, que son los siguientes:

Mision:

Proporcionar a la comunidad servicios integrales de salud mental con calidad, atencion humanizada,
oportuna, segura, con el compromiso de disminuir el estigma y promover la inclusion social, asi como
contribuir a la formacion académica e investigativa en disciplinas afines a la salud mental.

Vision:

Para el afio 2020 el Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle Empresa Social del
Estado, sera modelo y ocupara un lugar de reconocimiento nacional en la prestacion de servicios de
salud mental integral, en la investigacién en el campo de la Salud Mental, el manejo terapéutico, la
formacion de recurso humano y su gestion en la Inclusion Social y la Reduccion del Estigma.

Valores

Honestidad:
Actlo 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 disposicion 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 los recursos del Estado.

Justicia:

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

Seguridad
Actlo consciente de los riesgos a los que puedan estar expuestos nuestros pacientes, visitantes y
colaboradores, reaccionando o reportando con rapidez al identificar acciones inseguras.

Humanizacion
Soy consciente de las necesidades humanas de nuestros pacientes y sus familias, y de su derecho a
recibir un trato digno y respetuoso, reconociendo su dignidad humana y su valor como persona.

Servicio
Estoy alerta a cubrir las necesidades de nuestros pacientes y sus familias, visitantes y colaboradores,
sin que nadie me lo pida y con satisfaccion de saber que puedo ayudar a otros.

Conocimiento
Mediante la actualizacién cientifica transmito informacién para mejorar la calidad de vida de las personas
y materializar mi rol como integrante de una sociedad educativa.

Inclusion
Reconozco y acepto la diversidad de las personas y sus diferencias individuales como participantes
activos de una sociedad.

Marco Legal

A continuacion se relaciona el marco legal que proporciona las bases sobre las cuales se implementaron
los procedimientos y actividades del proceso de Gestién de Talento Humano:

Normatividad Tema Proceso relacionado con la
norma

Por la cual se crea el sistema de
Ley 100 del 23 de diciembre de seguridad social integral y se exponen = Certificacién de Bono Pensional
1993 las generalidades de los Bonos

Pensionales.

Por la cual se dictan normas sobre la
organizacién y funcionamiento de las
entidades del orden nacional, se
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Ley 489 de 1998

Decreto 1567 del 5 de agosto de
1998

Ley 581 de 2000 - Ley de cuotas

Ley 734 de 2002 - Cédigo
Disciplinario Unico

Decreto 2279 del 11 de Agosto de
2003

Ley 909 del 23 de septiembre de
2004

Decreto Ley 760 de 2005

Decreto Ley 770 de 2005

expiden las disposiciones, principios y
reglas generales para el ejercicio de
las atribuciones previstas en los
numerales 15y 16 del articulo 189 de
la Constitucién Politica y se dictan
otras disposiciones.”

Crea el Sistema Nacional de
Capacitacion y Sistema de Estimulos
para los empleados del Estado.

Por la cual se reglamenta la adecuada
y efectiva participacion de la mujer en
los niveles decisorios de las diferentes
ramas y 6rganos del poder publico, de
conformidad con los articulos 13, 40 y
43 de la Constitucién Nacional y se
dictan otras disposiciones.

Ley derogada a partir del 1 de julio de
2021, por el articulo 265 de la ley 1952
de 2019, el plazo de entrada en
vigencia de la ley 1952 se prorroga por
el articulo 140 de la ley 1955 de 2019.)

Por la cual se expide el Codigo
Disciplinario Unico.

Por medio del cual se reglamenta
parcialmente el paragrafo del articulo
54 de la Ley 100 de 1993, adicionado
por el articulo 21 de la Ley 797 de
2003. CALCULOS ACTUARIALES.

Expide normas que regulan el empleo

publico, la carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan otras
disposiciones.

Por el cual se establece el

procedimiento que debe surtirse ante
y por la Comision Nacional del Servicio
Civil para el cumplimiento de sus
funciones.

Por el cual se establece el sistema de
funciones y de requisitos generales
para los  empleos  publicos
correspondientes a los  niveles
jerarquicos  pertenecientes a los
organismos y entidades del Orden
Nacional, a que se refiere la
Ley 909 de 2004.

Principios y Finalidades de la Funcién
Administrativa.

Plan Institucional de Capacitacion -
Programa de Bienestar

La participacion adecuada de la
mujer en los niveles del poder
publico.

Principios rectores de la Ley
Disciplinaria

Certificacion de Bono Pensional

Establece el Plan de Vacantes y
Plan de prevision de Empleos

Procedimiento ante y por la CNSC

Sistema de funciones y de requisitos
generales para los empleos publicos
correspondientes a los niveles
jerarquicos, que se regulan por las
disposiciones de la Ley 909 de
2004.


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=90324#265
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=93970#140
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#0
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Decreto Ley 785 de 2005

Ley 1010 del 23 de enero de 2006

Ley 1064 del 26 de julio de 2006

Decreto 2489 de 2006

Ley 1221 de 2008

Ley 1562 de 2012

Ley 1651 de 2013

“Por el cual se establece el sistema de
nomenclatura y clasificacién y de
funciones y requisitos generales de los
empleos de las entidades territoriales
que se regulan por las disposiciones
de la Ley 909 de 2004.”

Por medio de la cual se adoptan
medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo.

Dicta normas para el apoyo Yy
fortalecimiento de la educacion para el
trabajo y el desarrollo humano,
establecida como educacién. no
formal en la ley general de educacion

Por el cual se establece el sistema de
nomenclatura y clasificacién de los
empleos publicos de las instituciones
pertenecientes a la Rama Ejecutiva y
demas organismos y entidades
publicas del Orden Nacional y se
dictan otras disposiciones.

Por la cual se establecen normas para
promover y regular el Teletrabajo y se
dictan otras disposiciones.

Por la cual se modifica el Sistema de
Riesgos Laborales y se dictan otras
disposiciones en materia de Salud
Ocupacional.

Por medio de la cual se modifican los
articulos 13, 20, 21, 22,30y 38 de la
Ley 115de 1994 y se dictan otras
disposiciones-ley de bilingtiismo.

Sistema de nomenclatura vy
clasificacion y de funciones vy
requisitos generales de los empleos
de las entidades territoriales que se
regulan por las disposiciones de la
Ley 909 de 2004.

Acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de las
relaciones de trabajo.

Plan Institucional de Capacitacion

Nomenclatura de empleos, que se
regulan por las disposiciones de la
Ley 909 de 2004.

Promocién y regularizacion del
Teletrabajo como un instrumento de
generacion de empleo y autoempleo
mediante  la  utilizacion  de
tecnologias de la informacion y las
telecomunicaciones (TIC).

Sistema General de
Laborales

Riesgos

Desarrollar las habilidades
comunicativas para leer,
comprender, escribir, escuchar,
hablar y expresarse correctamente

en una lengua extranjera.


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=14861#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=292#13
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=292#20
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=292#21
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=292#22
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=292#30
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=292#38
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=292#0
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Ley 1712 de 2014

Decreto 1083 de 2015 y sus
modificatorios

Decreto 1072 de 2015

Acuerdo No.015 del 18 noviembre
de 2016

Ley 1780 de 2016

Acuerdo de la CNSC No. 565 de
2016

Decreto 1499 de 2017

Decreto 648 de 2017

Decreto 1499 de 2017

Decreto No.815 de 2018

Decreto 051 de 2018

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.

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

Sistema de Gestion de Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG-SST)

Crea la Planta de caracter temporal,
se fija la Planta de Personal del
HDPUV .

“Por medio de la cual se promueve el
empleo y el emprendimiento juvenil, se
generan medidas para superar
barreras de acceso al mercado de
trabajo y se dictan otras disposiciones”
Por el cual se establece el Sistema
Tipo de Evaluacion del Desempefio
Laboral de los Empleados Publicos de
Carrera Administrativa y en Periodo de
Prueba.

Actualiz6 el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion (MIPG)

Por el cual se modifica y adiciona el
Decreto 1083 de 2015, Reglamentaria
Unico del Sector de la Funcién Publica

Por medio del cual se modifica el
Decreto 1083 de 2015.

Modifica el DUR 1083 de 2015, en lo
relacionado con las competencias
laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles
jerarquicos.

Por medio del cual se modifica el
Decreto 1083 de 2015.

Nota: (EI ~ proyecto de Ley
Estatutaria “Por medio del cual se
crea la ley de transparencia y del
derecho de acceso a la informacion
publica nacional.”, fue revisado
mediante la  sentencia C-274 de
2013, de acuerdo con lo establecido
en los articulos 153 y 241-8 de la
Constitucion Politica.)

Decreto compilatorio de normas
reglamentarias preexistentes del
Sector de Funcién Publica.

Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo.

Acuerdo de Junta Directiva
Talento Humano

Incentivos para la contratacién de
jévenes y su vinculacion al sector
productivo.

(Derogado por el Art. 23 del
Acuerdo 6176 de 2018 de la
Comision  Nacional del Servicio
Civil)

Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion — MIPG.

Administracién de personal y
situaciones administrativas de los
empleados  publicos de las
entidades de los 6rdenes nacional y
territorial

Objeto e instancias de direccion y
coordinacion del sistema de gestion

Sistema Tipo Evaluacion de
Desempefio Laboral EDL


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=80453#0
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=90685#23
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=90685#23
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=90685#23
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=90685#23
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=62866#1083
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=62866#1083

Por el cual se establece el Sistema

Acuerdo 6176 de 2018 Tipo de Evaluaciéon del Desempefio
Laboral de los Empleados Publicos de  Acuerdo No. CNSC -
Carrera Administrativa y en Periodo de  20181000006176 DE 2018
Prueba.

Orientaciones Estratégicas Generales del Area de Talento Humano

El proceso de Gestion del Talento Humano cuenta con los siguientes programas que permiten desplegar
las estrategias para dar cumplimiento al Plan Estratégico de Talento Humano, como son:

Plan de Prevision del Recurso Humano

Plan Anual de Vacantes

Plan Institucional de Capacitacién-PIC
Induccién - Reinduccion

Entrenamiento en el puesto de Trabajo
Evaluacion de Desempefio Laboral —EDL

Plan de Trabajo Anual del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Plan de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos
Clima Organizacional

Riesgo Psicosocial

Plan de Retiro

A SN

Marco Conceptual de la Planeacion Estratégica del Talento Humano

La Planeacion del Talento Humano es una herramienta estratégica que posibilita que la organizacién
logre articular sus diferentes acciones en pro de un mejor logro en la planeacion y ejecucion de las
acciones propuestas. Planear el talento humano no solo se logra con tener procesos estandarizados,
controlados y en armonia con los requerimientos institucionales, es, ademas la capacidad de lograr que
los requerimientos de la mano de obra estén al dia y con sinergia para la contraccion de valor.



MODELO INTEGRADO DE GESTION ESTRATEGICA DE RECURS0S HUMANOS

ESTRATEGIA
b4

CONTEXTO INTERND ENTORNO
| GESTION DE RECURS0S HUMANOS e
Estructura-Cultura-Otros

N}

| PERSONAS

¥

| RESULTADO

Marco legal-Mercado laboral-Otros

Figura N" 1. Modelo Integrado de Gestidn Estratégica del Recurso Humano adaptado de Serawds, tomado de: (Longo, 2002 pag. 11)

Figura N° 1 representa la articulacién de la gestion del talento humano con la Planeacion Estratégica.
Dimensionamiento de las personas:

La primera de las areas en las que se puede crear valor es la del dimensionamiento cuantitativo y
cualitativo de capital humano, lo que implica conseguir que el volumen de personal sea ajustado a las
necesidades institucionales, es decir, ni deficitario ni excesivo, y que contenga los perfiles de cargos
adecuados para las tareas que se deben realizar. Las oportunidades de mejora en el campo del
dimensionamiento del capital humano

proceden principalmente desde Funcidn Publica como organismo central generador de politicas. Las
mejoras en el comportamiento de las personas son mas responsabilidad de la aplicacion de esas
politicas y del desempefio de las areas de talento humano de las entidades y de los directivos
involucrados.

Comportamiento de los servidores:

La segunda area que se puede intervenir para crear valor publico es la del comportamiento de las
personas, el logro de conductas individuales acordes con lo que se espera del servidor publico en cada
caso Y que sean capaces de contribuir a la obtencion de los resultados perseguidos. Estas conductas
dependen de dos variables que las politicas establecidas para el Talento Humano las cuales deben
activar: la posesion de las competencias idoneas para la posicion y un nivel de motivacion que garantice
el esfuerzo necesario.



Subsistema de la Gestion del Talento Humano

Dando cumplimiento con la planeacién estratégica del Talento Humano, uno de los componentes
centrales es la Gestidn del Talento Humano que se desarrolla a través de los siguientes subsistemas:

SISTEMA INTEGRADO GESTION DE RECURS0S HUMANOS

| ESTRATEGIA |

PLANIFICACION

Organizacion del trabajo | Gestion del empleo Gestion del desempefio Gestion de la compensacion
e —T> <« —>

1. Disefio del emplea. 1. Seleccidn 1. Evaluacién del desempefio 1. Salarios T

2. Plantas de empleo 2. Movilidad ) L 2. Prestaciones

3. Manual de funciones, 3. Desvinculacién 2. Acuerdos de gestion Gestion del desarrollo *

requisitcs y competencias <>

laborales. 1. Plan institucional de capacitacidn.

Gestidn de las relaciones humanas y sociales
Clima laboral Bienestar social

1Figura N® 2. Subsistemas de la Gestidn del Recursos Humanos. Adaptado de Serdawis, R. tomado de: (Longo, 2002 psg. 15)
Figura N° 2 es la articulacion de los diferentes subsistemas con la Planeacion del Talento Humano Institucional.
Metodologia-Marco de referencia Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano

La metodologia realizada para la conformacion del Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano, se
realizo por medio de los lineamientos establecidos en el Plan Nacional de Desarrollo, Plan Estratégico
del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E , Planes, Programas, proyectos
implementados en la vigencia.

En el proceso de implementacion de la estrategia institucional, representada por medio del sistema de
Gestion, se definieron las iniciativas estratégicas las cuales nos deben aclarar el proceso en el cual los
objetivos seran ejecutados, fechas de ejecucidn, recursos requeridos y presupuesto asignado.

Adicionalmente, con el fin de hacer seguimiento y control, se tienen establecidos un conjunto de
indicadores de gestion, enfocados a evaluar la evolucion de las iniciativas y el cumplimento de las
acciones definidas.

La gestion del talento humano parte del proceso de planeacion de recursos humanos, a través del cual
se identifican y cubren las necesidades cualitativas y cuantitativas de personal; se organiza (y en lo
posible sistematiza) la informacion en la materia; y se definen las acciones a realizar para el desarrollo
de los tres procesos que configuran dicha gestion:
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¢ Ingreso: comprende los procesos de vinculacion e induccion.

e Permanencia: en el que se inscriben los Planes de capacitacion, reinduccion, entrenamiento
en el puesto de trabajo, evaluacion del desempefio laboral, bienestar estimulos e incentivos,
plan de vacantes y prevision de empleos.

e Retiro: situaciéon generada por necesidades del servicio o por pension de los servidores
publicos.

De igual manera, la gestion del talento humano incluye el desarrollo de practicas orientadas a hacer
viable el Sistema de Gerencia Publica, establecido en la Ley 909 de 2004 y configurado por esquemas
de seleccion meritocracia, capacitacion y evaluacion de la gestion de los servidores publicos calificados
como Gerentes Publicos.

Las actividades constitutivas de los planes de accién en materia de talento humano se circunscribirian
a los procesos de ingreso, permanencia y retiro de los servidores publicos del Hospital Departamental
Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E.

FORMULACION DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL RECURSO HUMANO

Diagndstico Interno de la Gestion del Talento Humano

llustracion 1- CARACTERIZACION GESTION DEL TALENTO HUMANO

HOSPITAL DEPARTAMENTAL PEIGUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE

e

Entes de Contro

L Cl | e —

Fuente: Plataforma Estratégica Institucional, Proceso Gestién de Talento Humano
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Planteamiento Estratégico Recursos Humanos

La planeacion de los recursos humanos debe ser una practica permanente en cualquier entidad, la cual
inicia con la prevision de las necesidades (cuantitativas y cualitativas) de personal en funcién de los
objetivos organizacionales, con la valoracion del personal actualmente vinculado y con el desarrollo de
acciones orientadas a cubrir las necesidades identificadas.

Las actividades de gestion del talento humano deben estar en estrecha correspondencia con los planes
y programas organizacionales, de manera que contemplen la vinculacion de nuevos servidores publicos,
la capacitacion, la calidad de vida laboral, la evaluacion del desempefio y, en general, todas aquellas
actividades tendientes a elevar la productividad del personal vinculado, al igual que se deben definir los
procesos de desvinculacion del personal.

En el Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E., el Grupo de Talento Humano
depende directamente de la Subgerencia Administrativa y Financiera, la cual, tiene un papel
fundamental dentro de la organizacion, ya que es la encargada de administrar y controlar los recursos
financieros de la entidad y asi asegurar el cumplimiento de los objetivos organizacionales de acuerdo al
planteamiento estratégico del Hospital para ello, el Grupo de Gestion de Talento Humano ha definido
desde el campo de accidn de su competencia las estrategias que a continuacion se describen:

Realizar el estudio técnico para establecer la Planta de Cargos para la vigencia.
Proyectar los requerimientos de personal de contrato de prestacion de servicios.
Distribucion de participaciones de aportes patronales para la proxima vigencia.
Presupuesto del Pasivo Prestacional.

Formular el Plan de Induccion y Reinduccion.

ANANENENEN

<

Formular y Desarrollar las actividades de capacitacion establecidas en el Plan Institucional de
Capacitacion. El Plan Institucional de Capacitacion del Hospital Departamental Psiquiatrico
Universitario del Valle E.S.E., busca fortalecer las competencias y habilidades de los servidores
publicos con el fin de promover y mantener actualizados los temas que hacen parte del
desarrollo de sus actividades dia a dia.

Para la vigencia 2019, se han definido las lineas de capacitacion de acuerdo a las necesidades
al interior de la entidad y las planteadas por Funcion Publica a través del MIPG; el enfoque del
Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E. en la implementacion de Plan
Institucional de Capacitacion de esta vigencia, busca en los funcionarios sensibilizarlos frente
al proceso del Sistema Unico de Acreditaciéon en Salud los ejes trazadores centrados en el
paciente y familia, promovidos desde el direccionamiento estratégico y el talento humano, en
busca de minimizar los riesgos y eventos adversos durante la atencién en salud, la planeacion
y uso racional de la tecnologia, la humanizacion de la atencién y la transformacién cultural
organizacional de largo plazo, en el marco de la Responsabilidad Social.
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Igualmente se orienta el PIC frente al fortalecimiento de habilidades y competencias especificas
del quehacer laboral de los funcionarios, todo esto complementado en el mejoramiento personal
y profesional.

Disefar y aplicar una estrategia que intervenga el clima laboral y cultura organizacional. A través
de la implementacion de estrategias para intervenir el Riesgo Psicosocial se concibe para
generar un alto sentido de pertenencia por parte de los funcionarios hacia el Hospital y con esto,
el compromiso y motivacion de los mismos hacia el desarrollo responsable y eficaz de las
actividades que son de su competencia.

Realizar la implementacién y seguimiento del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en
el Trabajo.

Con la resoluciéon 1111 de 2017, se establecieron un minimo de estandares para la
implementacion del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, los cuales, se
encuentran anualmente en ejecucion en el Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del
Valle E.S.E.

& Evaluacion Inicial
& Plan de Mejoramiento conforme a la Evaluacién Inicial
& Ejecucion plan anual de SG-SST

Gestionar la implementacion de un Modelo Integrado de Planeacion y Gestion eficiente. Se
hace necesario consolidar y fortalecer la Gestion Estratégica del Talento Humano con el fin de
implementar el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion.

Bienestar Laboral e Incentivos, entendido como el conjunto de construcciones permanentes y
participativas que buscan crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el
desarrollo en los entornos social, personal, laboral e institucional y que a su vez permitan elevar
sus niveles de satisfaccion e identificacién con su diario quehacer y con el logro de la finalidad
social dentro de sus funciones como parte del Estado.

Evaluacién de Desempefio. Es una herramienta de gestion que, con base en juicios objetivos
sobre la conducta, las competencias laborales y los aportes al cumplimiento de las metas
institucionales de los empleados de carrera y en periodo de prueba en el desempefio de sus
respectivos cargos, busca valorar el mérito como principio sobre el cual se fundamente su
desarrollo y permanencia en el servicio. El Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del
Valle E.S.E., mediante Resolucion No. 048 del 21 de enero de 2019 se adopto el Sistema Tipo
de Evaluacién del Desempefio Laboral de los servidores de Carrera Administrativa y en Periodo
de Prueba establecido por la Comisién Nacional del Servicio Civil mediante el Acuerdo No.
CNSC - 20181000006176 DEL 10-10-2018 “Por el cual se establece el Sistema Tipo de
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Evaluacion del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera Administrativa y en
Periodo de Prueba’.

v" Acuerdos de Gestion. Es el componente estratégico para la planificacion y evaluacién de los
empleos de naturaleza gerencial que permite identificar y evaluar las fortalezas o aspectos a
mejorar del gerente publico, con el fin de incentivar la gestion eficiente y/o capacitar para
mejorar las deficiencias identificadas. En este sentido, la evaluacién de los gerentes publicos
se realiza a partir de los compromisos concertados entre el gerente y su superior jerarquico a
través de los Acuerdos de Gestion, buscando aportar a la consecucion de los objetivos fijados
en el Plan Nacional de Desarrollo, el Plan Estratégico Sectorial, el Plan Estratégico Institucional
ylo el Plan de Accion Anual.

Estos son una herramienta que define y desarrolla las cuatro etapas que componen los
Acuerdos de Gestion, como son la concertacion, la formalizacion, el seguimiento y la
retroalimentacion y evaluacion de los compromisos del gerente publico. La calificacion del 80%
que corresponde a los compromisos gerenciales, y el 20% corresponde a la valoracion de las
competencias comunes y gerenciales.

v' Planear el retiro de Personal y fortalecimiento del Programa de Prepensionados.

v Plan anual de Vacantes. Busca que las entidades del Estado cuenten con el talento humano
suficiente y que disponga de las competencias necesarias para su buen desempefio. De alli la
importancia de propiciar las condiciones para que las vacantes sean provistas de acuerdo a una
seleccion competitiva basada en el mérito profesional, la normatividad del sector, trabajando de
manera articulada con la Comision Nacional del Servicio Civil.

ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle
E.S.E. inicia con la deteccion de necesidades de cada uno de los Proveedores Internos (todos los
Procesos) y Proveedores Externos (Entes de Control) y termina con el seguimiento y control de las
actividades desarrolladas en el mismo. Por consiguiente, aplica a la poblacion del Hospital
Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E. (servidores publicos de carrera, de planta
temporal, provisionales, trabajadores oficiales y contratistas, de acuerdo con la normatividad
establecida.

POLITICA DE TALENTO HUMANO

El Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E., a través de la Oficina de Gestion
de Talento Humano, disefiara, ejecutard y mejorara continuamente las estrategias para la aplicacion de
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normas y politicas, orientadas al fortalecimiento de las competencias de su Talento Humano, con un
ambiente de trabajo seguro y sano, proyectando una Cultura de Servicio Humanizado y con altos
estandares de calidad, considerados como factores estratégicos para el desarrollo organizacional, logro
de la mision y vision del Hospital.

El Hospital da cubrimiento a los servicios ofertados en el Portafolio con una Planta de Empleo Publico
aprobada por Junta Directiva y garantiza la flexibilidad de la planta a través de contratos de prestacion
de servicios y personal temporal, para cubrir la necesidad del servicio, programas adicionales y
vacancias temporales, vinculando a las personas seleccionadas de acuerdo a las normas legales
vigentes, politicas y procedimientos establecidos en la institucion.

El Hospital garantiza la idoneidad de su Talento Humano a través del cumplimiento de requisitos
establecidos para cada cargo y legales aplicables, bajo el principio de igualdad de oportunidad sin
discriminacion de su condicion humana y social.

El Hospital garantiza la competencia de su Talento Humano mediante una educacion continuada,
dirigida a mantener y complementar la educacién inicial mediante la generacion 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 y
al eficaz desempefio del cargo.

OBJETIVOS
Objetivo General

Administrar el Talento Humano, fortaleciendo sus competencias y desarrollo integral en un ambiente
seguro y sano para dar cumplimiento a los objetivos institucionales, requisitos de ley y de la
organizacion.

El cumplimiento de este objetivo nos exige planear, desarrollar y evaluar la Gestién del Talento Humano,
a través de las estrategias establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los
servidores de Funcion Publica, en el marco de las rutas que integran la dimensién del Talento Humano
en MIPG, como centro del modelo, de tal manera que esto contribuya al mejoramiento de las
capacidades, conocimientos, competencias y calidad de vida laboral en un ambiente seguro y sano, en
aras de la creacion de valor publico.

Objetivos Especificos

e Establecer el plan estratégico del recurso humano.
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e Mantener la planta optima que requiere el Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del
Valle E.S.E., para el cumplimiento de su mision y que permita la continuidad en la prestacion
del servicio.

e Fortalecer las competencias laborales y actitudinales de los servidores publicos del Hospital
Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E., mediante la implementacidn y puesta
en marcha del Plan Institucional de Capacitacion.

e Desarrollar el Plan de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la Calidad de Vida de los
servidores del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E.

e Fortalecer la cultura de la prevencion y manejo de los riesgos en el entorno laboral, a través del
Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores en el puesto de
trabajo, a través de la implementacion del Plan de induccion y reinduccidn y entrenamiento en
los puestos de trabajo.

e Administrar la nomina y el sistema de seguridad social en salud de los servidores de la entidad.

e Coordinar la evaluacion del desempefio laboral y calificacion de servicios de los servidores del
Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E.

e Administrar la vinculacién, permanencia y retiro de los servidores de la Entidad, asi como las
requerimientos de los ex servidores del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del
Valle E.S.E.

e Fortalecer la trasformacion cultural

INFORMACION GENERAL
Presupuesto Vigencia 2019
Anualmente la Oficina de Gestion de Talento Humano elabora el presupuesto anual de servicios
personales, en concordancia con la adopcidn de la planta de cargos de la vigencia, la existencia de

apropiacion y disponibilidad presupuestal para cubrir el pago las obligaciones laborales que se deriven
de la administracion del talento humano.
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Hospital Departamental
Psiquidtrico Universitaric  PRESUPUESTO ANO 2019

Del Valle E.S.E.
NIT 890.304.155-8

PLANTA DE CARGOS CON INCREMENTO PROYECTADO

cob. | penominacionDELOs | No. | HRA. 5,09% 4,50% TOTAL TOTAL TOTAL
Dcto 785 CARGO%QEOCSSETO 785 | cARG.| DIA MENSUAL MENSUAL MENSUAL ANUAL PPTO
2005 2018 2019 2019 2019
NIVEL DIRECTIVO
085-03 GERENTEE.S.E. 1 8 13.152.442 13.744.302 13.744.302 164.931.623 271.320.799
SUBGERENTE
090-02  (Administrativo) 1 8 9.682.535 10.118.249 10.118.249 121.418.989 199.740.332
090-01 SUBGERENTE (Cientifico) 1 8 9.952.326 10.400.181 10.400.181 124.802.168 207.770.476
SUBTOTAL 3 24 32.787.303 34.262.732 34.262.732 411.152.780 678.831.607
NIVEL ASESOR
105-01 ASESOR (Control Interno) 1 8 5.569.690 5.820.326 5.820.326 69.843.913 114.896.743
JEFE OFIC. ASESORA
115-01 PLANEACION 1 8 5.569.690 5.820.326 5.820.326 69.843.913 114.896.743
JEFE OFIC. ASESORA
115-01 JURIDICA 1 8 5.569.690 5.820.326 5.820.326 69.843.913 114.896.743
JEFE OFIC. ASES
115-01 JURIDICA C.I.D. 1 8 5.569.690 5.820.326 5.820.326 69.843.913 114.896.743
SUBTOTAL 4 32 22.278.760 23.281.304 23.281.304 279.375.650 459.586.970
NIVEL PROFESIONAL
290-21 LIDER DE PROGRAMA 6 48 5.367.454  5.608.989 33.653.937 403.847.239 716.763.482
PROFESIONAL
222-4 ESPECIALIZADO
(Coordinador Administrativo) 2 16 3.953.367 4.131.269 8.262.537 99.150.444 165.065.522
PROFESIONAL
219-03 UNIVERSITARIO 8 64 3.345.158  3.495.690 27.965.521 335.586.251 588.983.983
SUBTOTAL 16 128 12.665.979 13.235.948 69.881.994 838.583.934 | 1.470.812.987
NIVEL TECNICO
TECNICO
367-02 ADMINISTRATIVO 12 96 2.280.787  2.383.422 28.601.069 343.212.828 580.338.573
SUBTOTAL 12 96 2.280.787  2.383.422 28.601.069 343.212.828 580.338.573
NIVEL ASISTENCIAL
425.06 SECRETARIO EJECUTIVO 1 8 2.011.725  2.102.253  2.102.253 25.227.032 47.051.675
AUXILIAR
407-02  ADMINISTRATIVO 26 208 1.444.498 1.509.500 39.247.011 470.964.128| 1.157.294.047
480-03 CONDUCTOR 2 16 1.531.961 1.600.899 3.201.798 38.421.582 101.501.850
487-03 OPERARIO 9 72 1.531.961 1.600.899 14.408.093 172.897.118 409.778.191
AUXILIAR DE SERVICIOS
470-01 GNRLES. 15 120 1.225.964 1.281.132 19.216.986 230.603.828 609.377.444
SUBTOTAL 53 424 7.746.109  8.094.684 78.176.141 938.113.688| 2.325.003.207
SUBTOTAL - ADMINISTRACION 88 704 77.758.938 81.258.090 234.203.240 2.810.438.880| 5.514.573.344
NIVEL PROFESIONAL
213-08 MEDICO ESPECIALISTA 15 120 6.691.059  6.992.157 104.882.350 1.258.588.198| 2.564.761.607
213-08 MEDICO ESPECIALISTA 5 30 5.018.293  5.244.116 26.220.581 314.646.971 681.220.368
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213-08 MEDICO ESPECIALISTA 12 48 3.345528  3.496.077 41.952.921 503.435.053 993.971.393

211-05 MEDICO GENERAL 4 32 4.353.269  4.549.166 18.196.664 218.359.973 540.407.318

211-05 MEDICO GENERAL 2 12 3.264.956  3.411.879  6.823.758 81.885.096 136.322.195

211-05 MEDICO GENERAL 1 4 2.176.635 2.274584  2.274.584 27.295.003 45.440.683
PROFESIONAL

242-06 ESPECIALIZADO Area
Salud (Aud. Méd) 1 8 5.068.419  5.296.498  5.296.498 63.557.974 105.811.227

24302 ENFERMERO 19 152 3.306.234  3.455.015 65.645.276 787.743.313| 1.630.561.890

243-04 ENFERMERO coordinador 2 16 3.953.367  4.131.269  8.262.537 99.150.444 165.065.522
PROF. UNIV. AREA SALUD

237-01  (TERAPISTA) 5 40 3.071.141  3.209.342 16.046.712 192.560.541 346.370.864
PROF. UNIV. AREA SALUD

237-01  (Rehabilitacion) 2 12 2.303.356  2.407.007 4.814.014 57.768.168 109.070.540
PRQE.UNIV (Trabajo Social,

219-01 Nutricionista, SST) 4 32 3.071.141  3.209.342 12.837.369  154.048.433 256.459.616
PROF.UNIV (Psicé6logo) 8

219-01  hras. 16 3.071.141  3.209.342  6.418.685 77.024.216 132.529.199
PROF.UNIV (Psicé6logo) 6

219-01  hras. 1 6 2.303.356  2.407.007  2.407.007 28.884.084 48.086.183
SUBTOTAL 75 528 50.997.895 53.292.800 322.078.956 3.864.947.469| 7.756.078.606
NIVEL TECNICO

323-1 TECNICO AREA SALUD 3 24 2.194.488  2.293.240 6.879.720 82.556.639 143.584.448
SUBTOTAL 3 24 2.194.488  2.293.240 6.879.720 82.556.639 143.584.448
NIVEL ASISTENCIAL

412-05 AUXILIAR AREA SALUD 101 808 1.697.747  1.774.146 179.188.707 2.150.264.485| 4.835.190.155

412-04 AUXILARAREASALUDTO | 14 112 1.609.641  1.682.075 23.549.048 282.588.574 500.556.167
AUXILIAR AREA SALUD

412-04  (TO Urg.Med) 1 8 1.609.641  1.682.075 1.682.075 20.184.898 35.110.186
SUBTOTAL 116 928 4.917.029  5.138.295 204.419.830 2.453.037.957| 5.370.856.508

SUBTOTAL - PRESTACION DE

SERVICIOS 194 1.480 58.109.412 60.724.336 533.378.505 6.400.542.065 | 13.270.519.562
GRAN TOTAL 282 2.184 135.868.350 141.982.426 767.581.745 9.210.980.944 | 18.785.092.907

Fuente: Presupuesto anual de servicios personales . Vigencia 2019 - Oficina de Gestion de Talento Humano.

Planta de Cargos vigencia 2019

Mediante Acuerdo No.014 de diciembre 19 de 2018, el Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario
del Valle E.S.E., fija la Planta de Cargos del 01 de enero de 2019 al 31 de diciembre de 2019.

Actualmente se cuenta con una planta fija de 282 empleos

18




HOSPITAL DEPARTAMENTAL

PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE

Asignacion Total
ot NUEVA DENOMINACION DECRETO g Monactl" | Asignacion | Asignacion
No. 785 DE 2005 R 2018 Mensual | Anual 2018
g 2 2018
PLANTA FIJA
"NIVEL DIRECTIVO
085 | 3 |GERENTE ESE 1 [ 8 | 13.152443] 13.152.443] 157.829.319
090 | 2 | SUBGERENTE (Cientifico) 1 | 8 | 9682535 9.682.535 116.190.426
090 | 1_| SUBGERENTE (Administrafivo) 1 | 8 | 9952.326| 9.952.326 119.427.908
NIVEL ASESOR
105 | 1 |ASESOR (Control Interno) 1 [ 8 | 5560.600] 5.560.690| 66.636.262
JEFE DE OFICINA ASESORA DE
JEFE DE OFICINA ASESORA DE
e ke 1|8 | 5560600 5560.690| 66836282
JEFE DE OFICINA ASESORA DE
115 | 1 |JURIDICA (Control Interno Discipiinario) | ' | 8 | 5969.890| 5569.690| 66.835.282
'NIVEL PROFESIONAL
213 | 8 [MEDICO ESPECIALISTA 15 [120] 6.691.059] 100.365.862] 1.204.390.579
213 | 8 |MEDICO ESPECIALISTA 5 |30 | 5018203 25.091.466] 301.097.691
213 | 8 M?EE'ICO_ES_P ECIALISTA 11 |44 | 3345528 36.800.804| 441.609.643
MEDICO ESPECIALISTA
213 | 8 | ocancia Senicio o Investigacién) 1| 4| 3345528| 3345528 40146331
206 | 7 |LIDER DE PROGRAMA : B | 48 | 5367454 32204.723| 386.456.672
PROFESIONAL ESPECIALIZADO AREA
22 | 6 | o\ (uditor Médlico) 1| 8| 5068410 5068419) 60821031
211 | 5 |MEDICO GENERAL jii 4 |32 | 4.353269] 17.413.077| 208956.926
211 _| 5 |MEDICO GENERAL 2 [ 12| 3264956| 6520912 78.358.940
211_| 5 |MEDICO GENERAL c 1 [ 4 | 2176.635] 2.176.635] 26.119.623
243 | 4 |ENFERMERO (Coordinador SIAU, SST) | 2 |16 | 3.953.367| 7.906.733| _94.880.800
PROFESIONAL ESPECIALIZADO
22 | 4 | (o durador 8. Fiancions 2 | 16| 3953.367| 7.906.733| 94.880.800
29 | 3 mgﬁﬁlom UNIVERSITARIO 8 | 64| 3345158| 26761.261| 321135132
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HOSPITAL DEPARTAMENTAL

PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE

T8 Total \
c60160| S | NUEVA DENOMINACION DECRETO g‘ 5 Asianacien | asignacion | Asignacion
No.785 DE 2005 | ;| Monsedl | “Mensual | Anual 2019
| $]|2 2019
203 | 2 |ENFERMERO 19 [152] 3306.234] 62818.453] 753821441
PROFESIONAL UNIVERSITARIO AREA
27 {1 [SA 1D Tormpioe = 5 3071.041| 15.355703| 184.268.431
PROFESIONAL UNIVERSTTARIO
B7 | 1 1ot eokienia 2 12| 2303356| 4606713 55280552
PROFESIONAL UNIVERSITARIO AREA
297 | 1 |50 lutiionst) 1| 8| 3071141 3071.141| 36853686
PROFESIONAL UNIVERSITARIO
219 | 1| b Socia, SST) 3 (24| 3071.141] 9213422 110561058
10 | UNWVERSITARIO 175 |16 3071.141| 614281 73707372
219 | 1 [PROFESIONAL UNIVERSITARIO 1| 6| 23033%6| 230338 27640276
(Psicdlogo)
NIVEL TECNICO
37 | 2 | TECNICO ADMINISTRATIVO 12 [ 96 | _2.280.788] 27.369.453] 328433439
323 | 1 |TECNICOAREASALUD 3 |24 | 2104488] 6583.464] 79.001.564
NIVEL ASISTENCIAL
[ 425 | 6 |SECRETARIO EJECUTIVO 1 [ 8| 2011725] 2011725] 24.440.703
' 412_| 5 |AUXILIAR AREA SALUD 101 |808| 1.697.747 | 171.472.463| 2.057.669.560
412_| 4 | AUXILIAR AREA SALUD (T0) 18 [112] 1.609.641] 22534.973] 270419.682
AUXILIAR AREA SALUD (Urgencias
a2 | 4 i 1| 8| 1609641 1609641| 19315692
480 | 3 |CONDUCTOR 2 [ 16| 1531961] 3063922| 3.767.069
487 | 3 |OPERARIO 9 [ 72| 1531.91| 13.787.649| 165.451.788
407 | 2 |AUXILIAR ADMINISTRATIVO 26 |208| 1.444498] 37.556.957| 450.683478
470 | 1 |AUXILIAR DE SERV. GENER 15 [120] 1.22594| 16.389.463] 220673561
PLANTA FIJA 82
TOTAL 282 734.528.017 8.814.336.199

Fuente: Acuerdo No.014 de 2018 (Diciembre 19 de 2018)

Disposicion De Informaciéon

El desarrollo de la Dimension del Talento Humano del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario
del Valle E.S.E., cuenta con la informacion actualizada de la plataforma estratégica institucional, régimen
laboral (marco legal), caracterizacion de los servidores y de los empleos, asi como con los resultados
historicos obtenidos de las diferentes mediciones adelantadas.

Sistema De Informacién
El Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E para soportar la administracion del

Talento Humano cuenta con sistemas de informacion que se conviertan en fuente Unica de datos Utiles
para apoyar la operacién efectiva del proceso, como se describe a continuacion:
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Programa de Nomina

Es un Sistema de informacion que integra a través del modulo de némina los procesos misionales y de
apoyo.

Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico - SIGEP

El SIGEP es un Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico al servicio de la administracion
publica y de los ciudadanos. Contiene informacién de caracter institucional tanto nacional como
territorial, relacionada con: tipo de entidad, sector al que pertenece, conformacion, planta de personal,
empleos que posee, manual de funciones, salarios, prestaciones, etc.; informacién con la cual se
identifican las instituciones del Estado Colombiano.

Igualmente, el sistema contiene informacion sobre el talento humano al servicio de las organizaciones
publicas, en cuanto a datos de las hojas de vida, declaracion de bienes y rentas y sobre los procesos
propios de las areas encargadas de administrar al personal vinculado a éstas.

En el Hospital Departamental psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E., ha realizado la implementacion
del SIGEP desde la vigencia 2013, logrando a la fecha el cargue de la informacion de doscientos ochenta
(280) servidores publicos pertenecientes a la planta de cargos de la entidad, y trece (13) contratistas
por prestacion de servicios que apoyan en los diferentes procesos institucionales, como se discrimina a
continuacion:

Cargue Informacion No. Servidores Publicos

2013 200
2017 41
2018 6
2019 33
Total Servidores Publicos con 280
informacion en el SIGEP

Contratistas 13

Fuente: Elaboracién propia Oficina de Gestién de Talento Humano. Vigencia 2019
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REGISTRO PORTAL DEL SIGEP EMPLEADOS PUBLICOS

Caodi| ™ [Cdédigo Empleac ™ ﬁ ~ IN° de doc ™ |Fecha Inicio ™ [Nombre tipo de z-T\
8085 ([M736241 CC (31171035 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736244 CC 31574797 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736245 CC |[32240899 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M3048467 CC (66948915 26/03/2019|Empleado Publico
8085 |[M736246 CC |[31895176 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M2330693 CC |[34771276 29/07/2017 |[Empleado Publico
8085 |[M736248 CC |8677886 24/06/2013|Empleado Publico
8085 ([M3038730 CC (1144081232 12/03/2019|Empleado Publico
8085 |[M736249 CC |66880997 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736250 CC |66808813 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M2711723 CC |[1109382741 26/07/2019|Empleado Publico
8085 |[M736253 CC |16692781 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736254 CC (29543429 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736256 CC |79778738 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M2330700 CC |1139694001 29/07/2017 |[Empleado Publico
8085 |[M736258 CC (31932016 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736259 CC |66907307 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736260 CC |66824106 24/06/2013|Empleado Publico
8085 ([M736261 CC |[16706992 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736263 CC |16476424 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M2330704 CC |71387488 29/07/2017 |[Empleado Publico
8085 |[M736264 CC (31711677 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736265 CC |16928001 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736266 CC |16650421 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736267 CC |29543919 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M565124 CC |29345292 29/07/2017 |[Empleado Publico
8085 [M1909723 CC (67010643 26/07/2019|Empleado Publico
8085 |[M736269 CC (66816399 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736271 CC |66946398 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736272 CC (31177189 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736273 CC |16640497 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M366515 CC (31869025 27/12/2019|Empleado Publico
8085 [M2330715 CC |67022141 29/07/2017 |[Empleado Publico
8085 ([M2330716 CC (1130584055 29/07/2017 |[Empleado Publico
8085 [M2343495 CC (67009983 9/08/2017|Empleado Publico
8085 [M2330719 CC |[15985762 29/07/2017 |[Empleado Publico
8085 [M2330722 CC (1130633428 29/07/2017 |[Empleado Publico
8085 |[M736276 CC (10487913 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736277 CC (34604179 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |[M736278 CC 33817647 24/06/2013|Empleado Publico

Fuente: Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico -SIGEP. Vigencia 2019
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REGISTRO PORTAL DEL SIGEP EMPLEADOS PUBLICOS

Codi| * |Cédigo Empleac ~ |Tig * [N° de doci ~ |Fecha Inicio | * [Nombre tipo de &-T)
8085 |M736279 CC [16658115 24/06/2013[Empleado Publico
8085 |M736282 CC [94459263 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M742718 CC 48575271 30/07/2017|Empleado Publico
8085 |M736284 CC [31305590 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736285 CC [38888847 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736286 CC [31330418 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736287 CC [31840109 24/06/2013[Empleado Publico
8085 |M736288 CC [34511664 24/06/2013[Empleado Publico
8085 |M2330738 CC [1059982822 30/07/2017{Empleado Publico
8085 |M736289 CC [25560015 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736290 CC [66825643 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736291 CC [66847428 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736293 CC 129306472 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736294 CC [16668418 24/06/2013[Empleado Publico
8085 |M736295 CC [16690123 24/06/2013[Empleado Publico
8085 |M2530458 CC [31309260 26/07/2019(Empleado Publico
8085 |M736296 CC [6218868 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736297 CC [1130591655 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736300 CC [6318623 24/06/2013[Empleado Publico
8085 [M2920851 CC [1112466585 18/10/2018{Empleado Publico
8085 |M2330748 CC [16536172 30/07/2017{Empleado Publico
8085 |M2568390 CC [1130944676 24/02/2018|Empleado Publico
8085 |M736301 CC [76046832 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736302 CC [34508590 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2330751 CC [1130617334 30/07/2017{Empleado Publico
8085 |M736303 CC [31948254 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736304 CC [16741348 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736305 CC [16939767 24/06/2013[Empleado Publico
8085 |M557883 CC [31288038 26/07/2019(Empleado Publico
8085 |M736306 CC [10549742 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736307 CC [1118284794 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736308 CC [31710395 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2334936 CC [67031094 31/07/2017{Empleado Publico
8085 [|M736309 CC [38464916 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736311 CC 34605967 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M536251 CC [16711149 31/07/2017|Empleado Publico
8085 |M3060239 CC [16723949 8/04/2019|Empleado Publico
8085 |M736312 CC [31204887 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2174650 CC [1144029620 31/07/2017|Empleado Publico
8085 |M736314 CC [66704809 24/06/2013|Empleado Publico

Fuente: Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico -SIGEP. Vigencia 2019
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REGISTRO PORTAL DEL SIGEP EMPLEADOS PUBLICOS

Codi| * |Cédigo Empleac * |Tig * [N° de doci ~ |Fecha Inicio | * [Nombre tipo de ¢-T)
8085 |M736315 CC [1130587043 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736317 CC [66774232 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736318 CC [16259864 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M692801 CC [66909906 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736320 CC [66999014 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M399713 CC [16640478 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736322 CC [66817781 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736323 CC [66905979 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736324 CC [31904445 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736325 CC [42158008 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736326 CC [31993203 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736327 CC [43712466 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736329 CC [1114451680 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736331 CC [71530406 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736332 CC [16861778 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2336792 CC [1144039006 1/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736333 CC [94367091 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M2336799 CC [1144167571 1/08/2017|Empleado Publico
8085 |M2910539 CC [16740010 26/07/2019(Empleado Publico
8085 [M711929 CC 29346790 26/07/2019|Empleado Publico
8085 |M736334 CC [29306665 24/06/2013[Empleado Publico
8085 |M2336823 CC [1143950924 1/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736335 CC [16713359 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736336 CC [1130620468 26/07/2019(Empleado Publico
8085 |M1572808 CC [31486905 1/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736337 CC [31933367 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736338 CC [31982332 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [|M736341 CC ]16681349 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2336863 CC [1118295310 1/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736342 CC [31498906 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736343 CC [1130637049 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736344 CC [94533072 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736346 CC [16773611 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736347 CC [15929049 24/06/2013[Empleado Publico
8085 [M2711691 CC [28797301 26/07/2019|Empleado Publico
8085 |M736349 CC [16895580 24/06/2013[Empleado Publico
8085 |M480886 CC [14473529 26/07/2019(Empleado Publico
8085 |M736350 CC [31853538 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736352 CC [10536795 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M3487 CC 10542052 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2336883 CC [6200547 1/08/2017|Empleado Publico
8085 [M736353 CC [38889348 24/06/2013|Empleado Publico
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REGISTRO PORTAL DEL SIGEP EMPLEADOS PUBLICOS

Codi| * |Cédigo Empleac * |Tig * [N° de doci ~ |Fecha Inicio | * [Nombre tipo de &-T)
8085 |M3038698 CC [16653584 12/03/2019|Empleado Publico
8085 |M736356 CC [67032685 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M36778 CC [25620575 26/07/2019|Empleado Publico
8085 |M736357 CC [34512235 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [|M736359 CC [31864679 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M2711732 CC [28798294 26/07/2019|Empleado Publico
8085 |M736360 CC [16650265 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M1766119 CC 66808167 1/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736362 CC [42097130 24/06/2013|Empleado Pblico
8085 |M736364 CC 194385204 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736366 CC [1130593464 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [|M736367 CC [31792263 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736368 CC 16400072 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2344701 CC [31534238 26/07/2019|Empleado Publico
8085 |M2336925 CC 14465787 1/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736370 CC 79465407 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736371 CC [66920635 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M696492 CC [10537269 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736372 CC [66779740 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M463632 CC 19408894 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2569185 CC |31567717 26/07/2019(Empleado Publico
8085 |M3198512 CC [52136604 26/07/2019(Empleado Publico
8085 |M736373 CC [31988470 24/06/2013|Empleado Pblico
8085 |M2336989 CC [80110908 1/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736374 CC [16821914 24/06/2013|Empleado Pblico
8085 |M2711714 CC 28799397 26/07/2019|Empleado Publico
8085 [M736375 CC [52252485 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2336998 CC |16733557 1/08/2017|Empleado Publico
8085 |M2337008 CC ]1143836819 1/08/2017|Empleado Publico
8085 |M3038658 CC 94522959 12/03/2019|Empleado Publico
8085 |M736378 CC |31893107 24/06/2013|Empleado Pblico
8085 |M736379 CC [49761653 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M1695049 CC [1126448761 26/07/2019|Empleado Publico
8085 |[M736381 CC [34370503 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736380 CC 34513909 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736382 CC [12964876 24/06/2013[Empleado Publico
8085 |M388912 CC [14696285 17/08/2017 |[Empleado Pblico
8085 |M736385 CC [16725434 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736386 CC [66761136 24/06/2013|Empleado Pblico
8085 |M736387 CC [32635110 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736388 CC [16828860 24/06/2013|Empleado Publico

Fuente: Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico -SIGEP. Vigencia 2019
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REGISTRO PORTAL DEL SIGEP EMPLEADOS PUBLICOS

Codi| * |Cédigo Empleac * |Tig * [N° de doci ~ |Fecha Inicio | * [Nombre tipo de &-T)
8085 |M736389 CC [31956385 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736390 CC [16715081 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736391 CC [16670364 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736392 CC [29544786 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736394 CC [6325536 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736395 CC [66833995 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736396 CC [26386458 24/06/2013[Empleado Publico
8085 |M736397 CC [31172649 24/06/2013[Empleado Publico
8085 |M736398 CC [66675207 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736399 CC [5230278 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M423974 CC [76325111 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M2341884 CC [16915399 7/08/2017|Empleado Publico
8085 |[M736400 CC [79632389 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2341883 CC [1112472283 7/08/2017|Empleado Publico
8085 |M2705085 CC [33751130 30/06/2018|Empleado Publico
8085 |M3060148 CC [66901194 8/04/2019|Empleado Publico
8085 |M736404 CC [31992973 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736406 CC [67019282 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736407 CC [1114451202 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736408 CC 194362224 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736409 CC [16648380 24/06/2013[Empleado Publico
8085 |M3198467 CC [94445018 26/07/2019(Empleado Publico
8085 |M736410 CC [31906874 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736411 CC [1130652817 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M1774703 CC [36304629 7/08/2017|Empleado Publico
8085 [M736414 CC [31841975 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736415 CC 194301368 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736416 CC [16887254 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736417 CC [16671899 24/06/2013[Empleado Publico
8085 |M736418 CC [10556848 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736419 CC [16705054 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736421 CC [76310348 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M3060122 CC [29674320 8/04/2019|Empleado Publico
8085 [M736422 CC (31878133 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736423 CC [31448626 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736424 CC [16664204 24/06/2013[Empleado Publico
8085 |M2341881 CC [66948569 7/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736425 CC [29542485 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736426 CC [16823257 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736428 CC [16624451 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736429 CC [29832422 24/06/2013[Empleado Publico

Fuente: Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico -SIGEP. Vigencia 2019
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REGISTRO PORTAL DEL SIGEP EMPLEADOS PUBLICOS

Codi| * |Cédigo Empleac * |Tig * [N° de doci ~ |Fecha Inicio | * [Nombre tipo de &-T)
8085 |M570730 CC 94499033 26/07/2019|Empleado Publico
8085 |M736430 CC [67003450 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736431 CC [1143942601 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736432 CC [6322901 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736433 CC [36376794 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736434 CC 194428350 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736435 CC 66730652 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2920837 CC [16943536 18/10/2018|Empleado Publico
8085 |M736436 CC [29583258 24/06/2013|Empleado Pblico
8085 |M736437 CC [31896680 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736438 CC [50919688 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [|M736439 CC 134510472 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736440 CC [31880227 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736441 CC 16147684 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M2341872 CC [1144171491 7/08/2017|Empleado Publico
8085 |M2284243 CC [29226624 7/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736442 CC [16476238 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M2341871 CC [1144145195 7/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736443 CC [27297761 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736444 CC [38875920 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736445 CC [16705234 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736446 CC 94476774 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736447 CC 24364647 24/06/2013|Empleado Pblico
8085 |M736448 CC [14636266 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736449 CC [66900270 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736450 CC [66745604 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M2341869 CC 194430036 7/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736452 CC [66834403 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M1501786 CC [1114831586 7/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736454 CC [66817535 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2943722 CC [94505757 26/07/2019(Empleado Publico
8085 [M736457 CC 27674072 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2337070 CC [29532637 1/08/2017|Empleado Publico
8085 |[M736459 CC [16753175 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M736460 CC 29541794 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736461 CC 166953139 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M740965 CC [1130622861 7/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736462 CC [1130670090 24/06/2013|Empleado Pblico
8085 |M736679 CC [31196997 24/05/2018(Empleado Publico
8085 |M726223 CC [31977953 14/06/2013|Empleado Publico
8085 |M785198 CC [1113036827 11/03/2019|Empleado Publico

Fuente: Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico -SIGEP. Vigencia 2019
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REGISTRO PORTAL DEL SIGEP EMPLEADOS PUBLICOS

Codi| * |Cédigo Empleac ~ |Tig * [N° de doci ~ |Fecha Inicio | * [Nombre tipo de ¢-T)
8085 |M736464 CC [31949124 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M3038219 CC 1130584834 11/03/2019|Empleado Publico
8085 |M736466 CC [1144130095 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2341868 CC [16941240 7/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736468 CC [31943897 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [|M736469 CC [38566069 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736470 CC 66782291 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736472 CC [29567980 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736473 CC 66803302 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736476 CC [29757084 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736478 CC [66757649 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2341866 CC [31321344 26/07/2019(Empleado Publico
8085 |M736479 CC [31896561 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [|M3038266 CC 141921081 11/03/2019{Empleado Publico
8085 |M736480 CC [1130679679 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736481 CC |16757959 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736483 CC [1144163921 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736484 CC [34513001 24/06/2013|Empleado Publico
8085 [M2341863 CC 29540441 7/08/2017|Empleado Publico
8085 |M706616 CC [31936566 29/07/2017[Empleado Publico
8085 [M736486 CC [29125293 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736487 CC [6463176 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736488 CC 14238771 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736489 CC [29360513 24/06/2013|Empleado Pblico
8085 |M736490 CC [1130620798 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736491 CC [66651584 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M3038207 CC [36382924 11/03/2019|Empleado Publico
8085 |M736492 CC [16702046 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2717402 CC [1107093196 11/07/2018|Empleado Publico
8085 |M736496 CC [10025064 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736497 CC 31918287 24/06/2013|Empleado Pblico
8085 |M2060533 CC [4617496 7/08/2017|Empleado Publico
8085 |M736498 CC [66982475 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M2341857 CC [1113038879 7/08/2017|Empleado Publico
8085 [M3060130 CC 67039949 8/04/2019|Empleado Publico
8085 |[M736500 CC [38889174 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736501 CC 66874796 24/06/2013|Empleado Publico
8085 |M736502 CC [76267878 24/06/2013|Empleado Pblico

Fuente: Sistema de Informacion y Gestién del Empleo Publico -SIGEP. Vigencia 2019

28




HOSPITAL DEPARTAMENTAL

PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE

Monitoreo Alta Portal de la Entidad

Empleado Publico 280
No aplica-Contratistas 13
Total Registrados 293

Fuente: Sistema de Informacién y Gestion del Empleo Publico -SIGEP. Vigencia 2019

Monitoreo de Avance Actualizacion de Bienes y Rentas
Sl 229

NO 64

Ultima actualizacion

2013 1
2016 2
2017 11
2018 68
2019 150

Fuente: Sistema de Informacion y Gestidn del Empleo Publico -SIGEP. Vigencia 2019
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Consulta Servidores Publicos x Experiencia de la Entidad

Sector

Experiencia Reportada

No.
Funcionarios

Sector Salud

AGESOC

Sector Salud

AMBULANCIAS BASICAS Y MEDICALIZADAS (SAMI)

Sector Salud

APAES-REHABILITACION

Sector Salud

ASOCIACION SIMA

Sector Salud ARL SURA
Sector Salud ASODAGUA
Sector Salud ASOSALUD

Sector Salud

ATARDECER DE LOS ANOS

Sector Salud

CENTRO DE EXPERTOS PARA LA ATENCION INTEGRAL CEPAIN

Sector Salud

CENTRO MEDICO IMBANACO DE CALI S.A.

Sector Salud CICLO VITAL COLOMBIA
Sector Salud CLINICA COMFENALCO VALLE
Sector Salud CLINICA CRUZ VERDE

Sector Salud

CLINICA DE OCCIDENTE

Sector Salud

COLSANITAS MEDICINA PREPAGADA

Sector Salud

CLINICA SAN JOSE DE DAPA

Sector Salud

COOMEVA EPS

Sector Salud

COMFANDI

Sector Salud

DASALUD PUTUMAYO

Sector Salud

COOP. DE TRABAJO ASOCIADO - PRESTADORES DE SERV. PROF.

Sector Salud

CTCONTACT

Sector Salud

EJERCITO NACIONAL DE COLOMBIA

Sector Salud

E.S.E HOSPITAL MENTAL FILANDIA QUINDIO

Sector Salud

ENDOSALUD DE OCCIDENTE S.A.

Sector Salud

EPS SURA

Sector Salud

ESE HOSPITAL LOCAL DE CANDELARIA

Sector Salud

GRUPO MENTE SANA

Sector Salud

FUNSABIAM

Sector Salud

FUNDACION VALLE DEL LILI

Sector Salud

FUNDACION SALUD Y SER

Sector Salud

FUNDACION IDEAL "JULIO H. CALONJE"

Sector Salud

HOSPITAL ESPECIALIZADO GRANJA INTEGRAL

Sector Salud

HOSPITAL JOSE RUFINO VIVAS

Sector Salud

HOSPITAL KENNEDY E.S.E

Sector Salud

HOSPITAL RAUL OREJUELA BUENO

Sector Salud

HOSPITAL SAN JUAN DE DIOS DE HONDA

Sector Salud

HOSPITAL SANTANDER EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

Sector Salud

HOSPITAL UNIVERSITARIO DEL VALLE ESE

Wlalalalalalo]alalalalalalalNalalalalalalalalalalalaln]alalalalalalalala]l—a

Sector Salud HOSPITAL DEPARTAMENTAL PSIQUIATRICO UNIV. DEL VALLE 190
Experiencia Laboral 103
N/A 6
Experiencia Profesional 37
Experiencia Profesional Relacionada 25
Experiencia Relacionada 19

Fuente: Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico -SIGEP. Vigencia 2019
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Consulta Funcionarios x Formacién Académica de la Entidad

Total Servidores que reportaron 292
AUXILIAR DE CONTABILIDAD Y SECRETARIADO 2
BACHILLER TECNICO COMERCIAL 34
BACHILLER ACADEMICO 179
MAESTRO BACHILLER 3
BACHILLER NORMALISTA 1
BACHILLER 73
NIVEL ACADEMICO
Especializacion 68
Maestria 6
Profesional 87
Técnica profesional 17
Tecnoldgica 6
DISCIPLINA No.Funcion.
ADMINISTRACION DE EMPRESAS 3
ADMINISTRACION FINANCIERA 1
COMUNICACION SOCIAL - PERIODISMO 1
CONTADURIAPUBLICA 12
DERECHO 4
ENFERMERIA 23

ESPECIALIZACION EN ADMINISTRACION DE SALUD

ESPECIALIZACION EN ADMINISTRACION DE SERVICIOS DE SALUD

ESPECIALIZACION EN ADMINISTRACION PUBLICA

ESPECIALIZACION EN CONT ABILIDAD GERENCIAL

ESPECIALIZACION EN CRIMINALISTICAY CIENCIAS FORENSES

ESPECIALIZACION EN DERECHO ADMINISTRAT IVO

ESPECIALIZACION EN DERECHO DE FAMILIA

ESPECIALIZACION EN DERECHO DISCIPLINARIO

ESPECIALIZACION EN DOCENCIAPARALAEDUCACION SUPERIOR

ESPECIALIZACION EN EDUCACION EN DERECHOS HUMANOS

ESPECIALIZACION EN ENFERMERIAEN SALUD MENTAL Y PSIQUIATRIA

ESPECIALIZACION EN FAMILIA

ESPECIALIZACION EN GERENCIAAMBIENTAL Y DESARROLLO SOSTENIBLE EMPRESARIAL.

ESPECIALIZACION EN GERENCIADE AUDITORIAINTERNA

ESPECIALIZACION EN GERENCIADE LASALUD OCUPACIONAL

ESPECIALIZACION EN GERENCIADE SERVICIOS DE SALUD

ESPECIALIZACION EN GERENCIADEL TALENTO HUMANO
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DISCIPLINA

No.Funcion.

ESPECIALIZACION EN GERENCIAESTRATEGICADE COSTOS

ESPECIALIZACION EN GERENCIAFINANCIERA

ESPECIALIZACION EN GERENCIA'Y AUDITORIADE LA CALIDAD DE LASALUD.

ESPECIALIZACION EN GESTION DE LASEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

ESPECIALIZACION EN NEUROLOGIA

ESPECIALIZACION EN PSICOLOGIACLINICACON ORIENTACION PSICOANALITICA

ESPECIALIZACION EN PSIQUIATRIA

ESPECIALIZACION EN PSIQUIATRIADE ENLACE

ESPECIALIZACION EN PSIQUIATRIAGENERAL

ESPECIALIZACION EN SALUD MENTAL DEL NINO Y EL ADOLESCENTE

ESPECIALIZACION EN SALUD OCUPACIONAL

ESTADISTICA

INGENIERIADE SISTEMAS

INGENIERIAINDUSTRIAL

MAESTRIAEN EDUCACION :-DESARROLLO HUMANO

MAESTRIAEN FAMILIA

MAESTRIAEN GERENCIADE SERVICIOS DE SALUD

MAESTRIAEN PSICOLOGIA CLINICA

MAESTRIAEN SOCIOLOGIA

MEDICINA

MERCADEO YNEGOCIOS INTERNACIONALES

NUTRICION YDIETETICA

PSICOLOGIA

SALUD OCUPACIONAL

TECNICAPROFESIONAL ADMINISTRAT IVA

TECNICAPROFESIONAL EN AUXILIAR DE ENFERMERIA

TECNICAPROFESIONAL EN DIBUJO ARQUITECTONICO Y DECORACION

TECNICAPROFESIONAL EN TERAPIAOCUPACIONAL

TECNOLOGIAEN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TECNOLOGIAEN CONT ABILIDAD FINANCIERA

TECNOLOGIAEN CONT ABILIDAD SISTEMAT IZADA

TECNOLOGIAEN GESTION EMPRESARIAL

TECNOLOGIAEN SISTEMAS

TECNOLOGIAEN SISTEMATIZACION DE DATOS

TERAPIAOCUPACIONAL

TRABAJO SOCIAL

Fuente: Sistema de Informacion y Gestién del Empleo Publico -SIGEP. Vigencia 2019
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Sistema de Evaluacién de Desempefio Laboral - SEDEL

Es un Sistema de Evaluacion de Desempefio Laboral establecido por la Comisién Nacional del Servicio
Civil, con aplicabilidad a los empleados publicos de carrera y en periodo de prueba, como herramienta
de gestion objetiva y permanente, encaminada a valorar las contribuciones individuales y el
comportamiento del evaluado, midiendo el impacto positivo 0 negativo en el logro de las metas
institucionales. Esta evaluacion de tipo individual permite asi mismo medir el desempefio institucional.

A partir del 1 de febrero de 2019, la Comisién Nacional del Servicio Civil (CNSC), colocd a disposicion
de las entidades publicas los procesos de Evaluacion del Desempefio Laboral, bajo lo dispuesto en el
Acuerdo 617 de 2018, una herramienta informatica que facilitara el procedimiento.

Con este nuevo instrumento y mediante acceso web, el jefe de la unidad de personal o quien haga sus
veces, evaluadores y evaluados, podran realizar las gestiones propias del proceso de evaluacion, como
lo son el registro de dependencias, las metas para la vigencia, la asociacion de evaluadores y evaluados
a cada dependencia, el registro de los compromisos laborales y las competencias comportamentales
para cada evaluado.

Periodo De Calificacion 01/02/2016 AL 31/01/2017

Cuenta de Calificacion Etiquetas de columna | =

Etiquetas de fila ~ Destacado Satisfactorio Sobresaliente No calificado Total general

Carrera Administrativa 88 2 7 10 107
Libre Nombramiento y Remocion 3 3
Nombramiento Provisional 75 5 8 63 151
Nombramiento Provisional - Supernumerario 4 4
Periodo 2 2
Trabajador Oficial 26 26
Total general 163 7 15 108 293
CALIFICACION FUNCIONAL
Funcionarios de _— Menor o Igual al
o No.funcionarios g 0 i 0
Vigencia Carrera o 65% Mayor al 65/2 y menor [ Mayor o igual a{IJSS‘SA) y Mayor o igual al 95%
Administrativa NO . salFiOc/;ORlo m;é‘g;f\g‘;m” SOBRESALIENTE
SATISFACTORIO
2016-2017 107 185 0 7 163 15

Fuente: Elaboracién propia Oficina Gestién de Talento Humano. Vigencia 2017
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Cuenta de Calificacion

100

88
90
20 75
70 63
60 Nivel 7
50 M Destacado
10 . .
M Satisfactorio
30 26
Sobresaliente
20 ; 10 S - 8 A
10 2 [ 2 m No calificado
0 —_— - | - —_—
Carrera Libre Nombramiento Nombramiento Periodo Trabajador Oficial
Administrativa  Nombramiento y Provisional Provisional -
Remocion Supernumerario

Vinculacion ~

Fuente: Elaboracion propia Oficina Gestion de Talento Humano. Vigencia 2017

Periodo De Calificacion 01/02/2017 AL 31/01/2018

1L INFORMACION OPERACIONAL
Registro de Resultados

IndsCador ] Periodo SATISFACTORID DESTACADO SOBRESALIENTE
META 659 - B0% SATISFACTORIOD
ANLUIAL 0, 0 52.2% 47, 7%

LINEA DE BASE

ANALISIS DE RESULTADOS

El 100r%: Gl parsonal as , 0 acuerdo Con ta Evalucicn ded
desampefio el aflo 2018 arroid COMo resUlBGo U & AT, T9% de los
UNCOnanss lene un desempefio Laboral SOBRESALIENTE, & 52, 2% de
102 LUNCIONaNos Bene un nivel de fio DESTACADO, no e present
casos de funconancs en un nivel SATISFACTORIO, ni HO
SATISFACTORMO.

En promedic s resultados 0 COME-SIencia Alcanzada por o Lnconanias
es e 04 459%

CALIFICACION FUNCIONAL

Funcionarios de

Vigencia Carrera No.funcionarios Menor o Igual a .
Administrativa evaluados 65% Mayor al 65% y menor | Mayor o igual al 80% y Mayor o igual al 95%
NO al 80% menor que 95% SOBRESALIENTE
SATISFACTORIO SATISFACTORIO DESTACADO
2017-2018 103 95 0 0 45 50

Fuente: Elaboracién propia Oficina Gestién de Talento Humano. Vigencia 2018
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Periodo De Calificacion 01/02/2018 AL 31/01/2019

Periodo de Prueba empleos pertenencientes al Sistema General de Carrera Administrativa provistos
mediante Convocatoria N0.426/2016

Siguiendo los lineamientos establecidos por la Comisién Nacional del Servicio Civil, el periodo anual
2019-2020 establecido en norma para la aplicacién de la EDL de los servidores de carrera administrativa
se encuentra establecido como se relaciona en las siguientes fases:

ANANE N NN

Concertacion de Compromisos: 01-02-2019 a 21-02-2019
Seguimiento: 01-02-2019 a 31-01-2020
Evaluacién parcial primer semestre: 01-02-2019 a 31-07-2019
Calificacion parcial semestral: 01-08-2019 a 23-08-2019

Evaluacion parcial segundo semestre: 01-08-2019 a 31-01-2020
Calificacion Definitiva: 01-02-2020 al 21-02-2020

De acuerdo a lo anterior, durante la presente vigencia se presentd la provisién de los empleos
pertenencientes al Sistema General de Carrera Administrativa, pertenencientes a la planta de cargos
del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E., ofertados en la Convocatoria
No0.426/2016, por lo anterior se presentd un periodo atipico de EDL por inicio en periodo de prueba,
para la provision de los empleos ofertados en la OPEC. A continuacion se relaciona la calificacion parcial
del periodo anual 2019-2020.

CALIFICACION FUNCIONAL VALOR CUALITATIVO
Funcionarios de No funcionarios | Evaluacion Evaluacion en Mayor al 65% y
Vigencia Carrera évalua dos | ordinaia Periodo de  Menoro Igual al65% |  menoral90% | Mayor o igual al 90% Baio | Aceotzble | Ato | Mur Al
Administafiva Prueba | NOSATISFACTORIO| SATISFACTORIO | SOBRESALIENTE | 4 | ReSPeDe | D TV A0
2018-2019 181 84 97 1 8 172 1 5 137 38

Fuente: Elaboracién propia Oficina Gestién de Talento Humano. Vigencia 2019

REFORMA ADMINISTRATIVA

Estudio de Cargas de Trabajo

Durante la vigencia 2013 la Pontificia Universidad Javeriana Cali, realiz6 la medicion de cargas de
trabajo haciendo uso de la metodologia sugerida por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica, dando como resultado:
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v' Definicion de estandares y cargas de trabajo de los cargos estudiados

v' Tiempo total en horas hombre en el mes de cada tarea distribuido por niveles y denominacion del
empleo.

v’ Cantidad de productos generados por el proceso dia-mes.

v' Total personal requerido por nivel y denominacion del empleo y total personal requerido en la
dependencia.

Este estudio arrojé una planta de 275 empleos que involucra una redistribucion funcional y la
reorganizacion de procesos.

Planta de Cargos proyectada con 292 empleos

Se realiz6 el anélisis de los resultados presentados por la Universidad Javeriana por cada dependencia
donde se revisaron las situaciones especiales como son:

v' Personal Pre-pensionado

v’ Personal incapacitado por mas de 150 dias

v" Acuerdos laborales:

v" Redisefio funcional y de procesos

v' Este analisis dio como resultado una planta de 305 empleos

En reuniones del comité de gerencia se revisaron las diferentes situaciones presentadas por las
dependencias y se determino una planta de cargos ideal con 289 empleos la cual cuenta con una
viabilidad financiera para las vigencias 2013y 2014.

Con el fin de crear espacios de participacion de todos los procesos institucionales se realizaron nueve
(9) reuniones de socializacion citadas por el Gerente del Hospital, ademas de las realizadas al interior
de cada dependencia que lo consider6 necesario, los funcionarios plantearon sus puntos de vista y
solicitudes las cuales fueron revisadas por el Comité de Gerencia reunién a la cual asistieron los lideres
de programa de las dependencias, logrando determinar la planta de 292 empleos con viabilidad
financiera para la vigencia 2013 y 2014, la cual se presentara ante la H. Junta Directiva para su
aprobacion.

La planta de cargos tiene proyectados 14 empleos de caracter temporal, de los cuales es necesario
analizar los casos:

v" Cargo de Enfermero, Codigo 243-03, se proyectan 20 empleos, de los cuales uno (1) seria de
caracter temporal perteneciente al programa de inimputables-Sala 9.

v' Cargo Profesional Universitario Area Salud-Terapista, Cod. 237-02, proyectados seis (6)

empleos, de los cuales uno (1) seria de caracter temporal perteneciente al programa de
inimputables-Sala 9
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v" Cargo Profesional Universitario-Trabajo Social, Céd. 219-02, Se proyectan dos (2) empleos de
los cuales uno (1) quedaria como empleo de caracter temporal debido a que este cargo se
encuentra ligado al programa de inimputables-Sala 9.

v’ Cargo Profesional Universitario-Rehabilitacion, Cod. 219-02, Se proyecta un (1) empleo de
caracter temporal debido a que esta actividad se presenta actualmente como un valor agregado
al servicio de Hospitalizacion, en la medida en que los servicios sean ofertados y se garantice
que este servicio presenta un equilibrio financiero puede revisarse para ser llevado a planta fija.

v" Cargo Profesional Universitario - Psicologia, Cod. 219-02, proyectados un (1) empleo de seis
(6) horas, dos (2) empleos de ocho (8) horas en planta fija y uno de (8) ocho horas y uno (1)
de seis (6) que seria de caracter temporal con los cuales se pretende el aumento de cobertura
y dar cubrimiento al programa de inimputables-Sala 9.

v Cargo de Auxiliar Area Salud Cdd. 412-05 para el que se proyectan 107 empleos:

Los empleos requeridos para el funcionamiento y el cumplimiento de los acuerdos, es de 88 empleos,
se adicionan seis (6) empleos para refuerzo en las salas con el fin de cubrir aumento en la demanda,
garantizar la calidad en la prestacién de los servicios asistenciales y dar cumplimiento al Plan de
Desarrollo Institucional, estos quedarian en planta fija; Para el reemplazo de vacaciones del personal
titular de estos empleos de planta fija, se ha venido vinculando el personal en siete (7) empleos de
caracter temporal, a pesar de que la figura juridica que mas se adapta al reemplazo en vacancia
temporal por vacaciones o licencias es el de supernumerario, sin embargo, debido a que el
requerimiento es de diez meses al afio aproximadamente para cada uno de estos reemplazos, se
decidi6 adicionarlos a la planta fija garantizando de esta manera el cumplimiento de las competencias
del personal requerido. Ademas, se requieren seis (6) empleos para cubrimiento del programa
inimputables, los cuales quedaran en planta de caracter temporal.

Supernumerarios

Con el fin de cubrir las vacaciones o licencias del personal, en el calculo del presupuesto de Mano de
Obra se apropiara un recurso que garantice la continuidad de los servicios y un tipo de vinculacién
laboral que protege los derechos y garantias minimas de los trabajadores.

Decreto 1042 de 1978
(...
"Articulo 83.-Para suplir las vacancias temporales de los empleados publicos en caso de licencia o
vacaciones, podra vincularse personal supernumeratrio.

"También podrén vincularse supernumerarios para desarrollar actividades de caracter netamente
transitorio.
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"En ningun caso la vinculacion de un supernumerario excedera el término de tres meses, salvo
autorizacion especial del gobierno cuando se trate de actividades que por su naturaleza requieran
personal transitorio por periodos superiores.

"La remuneracion de los supernumerarios se fijara de acuerdo con las escalas de remuneracion
establecidas en el presente decreto, segun las funciones que deben desarrollarse.

"Cuando la vinculacion de personal supernumerario no exceda el término de tres meses, no habra lugar
al reconocimiento de prestaciones sociales. Sin embargo, las entidades deberan suministrar al personal
supernumerario atencion médica en caso de enfermedad o accidente de trabajo.

"La vinculacion de supernumerarios Se hara mediante resolucion administrativa en la cual debera
constar expresamente el término durante el cual se prestaran los servicios y la asignacion que vaya a
pagarse”.

Aprobacién por Junta Directiva

El estudio técnico de Reforma Administrativa realizado por el equipo referido, concluyé la necesidad de
hacer un replanteamiento en la estructura integral (administrativo-asistencial), que dé respuesta a los
retos que impone el Sistema de Seguridad Social en Salud en Colombia.

Por lo anterior, la Junta Directiva del HDPUV considerd la necesidad de redefinir la Estructura Organica
de la Institucién, que diera cumplimiento a la normatividad, garantice la funcionalidad, eficiencia,
economia y celeridad de los procesos. Se fij6 la Planta de Cargos con 278 empleos en Planta Fija y 14
empleos en la Planta de caracter Temporal.

Mediante Acuerdo N°012 de Septiembre 30 de 2013 “Por el cual se modifica y aprueba la Nueva Planta
de Personal del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E y se dictan otras
disposiciones’, se modifica la Planta de Personal y Asignaciones del Hospital Departamental
Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E, a partir del 01 de Noviembre de 2013, en la cual los niveles
Profesional, Técnico y Asistencial seran de planta global.

COD. Proyecto Reforma
Deto 785 DENOMINACION DE II_J(ESZ(C):&RGOS DECRETO 785 No. Hra. % por Cargo
2005 Carg. Dia
CREACION DE CARGOS
NIVEL PROFESIONAL
290-21 LIDER DE PROGRAMA 1 8 1,5%
243-4 PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2 16 3,0%
219-03 PROFESIONAL UNIVERSITARIO 4 32 6,0%
SUBTOTAL 7 56 10,4%
NIVEL TECNICO
367-01 TECNICO ADMINISTRATIVO 1 8 1,5%
SUBTOTAL 1 8 1,5%
NIVEL ASISTENCIAL
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425-06 SECRETARIO EJECUTIVO 1 8 1,5%

407-02 AUXILIAR ADMINISTRATIVO 1 8 1,5%

480-03 CONDUCTOR 1 8 1,5%
SUBTOTAL 3 16 4,5%

SUBTOTAL - ADMINISTRACION 11 80 16,4%
NIVEL PROFESIONAL

213-08 MEDICO ESPECIALISTA 12 96 29,9%

213-08 MEDICO ESPECIALISTA 5 6

213-08 MEDICO ESPECIALISTA 3 12

242-06 PROFESIONAL ESPECIALIZADO AREA
SALUD 1 8 1,5%

243-03 ENFERMERO 4 32 6,0%

237-02 PROF. UNIV. AREA SALUD (TERAPISTA) 2 16 3,0%
PROF. UNIV. AREA SALUD

237-02 (Rehabilitacién) 1 8 1,5%
PROF.UNIV (Trabajo Social y Salud

219-02 Ocupacional) 2 16 3,0%

219-02 PROF.UNIV (Psicologo) 3 24 4,5%

219-02 PROF.UNIV (Psicélogo) 1 6 1,5%
SUBTOTAL 34 224 50,7%
NIVEL TECNICO

367-01 TECNICO Area Salud 1 8 1,5%
SUBTOTAL 1 8 1,5%
NIVEL ASISTENCIAL

412-05 AUXILIAR AREA SALUD 19 152 28,4%

412-04 AUXILIAR AREA SALUD 1 8 1,5%

412-04 AUXILIAR AREA SALUD (TO Urg.Med) 1 8 1,5%
SUBTOTAL 21 168 31,3%

SUBTOTAL - PRESTACION DE SERVICIOS 56 400 83,6%
TOTAL NUEVOS CARGOS EN PLANTA 67 480 100,0%

Fuente: Elaboracién propia Oficina de Gestion de Talento Humano. Corte septiembre 2013

Dicho acuerdo establece en su Articulo Tercero: “Facultase al Gerente para que en un término de seis
meses siguientes a la entrada en vigencia del presente acuerdo ajuste la Estructura Organica, los
procesos y procedimientos institucionales a la nueva Planta de Cargos aprobada”.

Igualmente, expresa en su Articulo Quinto: “Facultase al Gerente para que modifique el manual de
funciones de la nueva planta de cargos aprobada de acuerdo a la Ley y el reglamento”

39




L 3 ﬁ' !

=

i 7

g AU YA TRITEESI i o

Implementacion de La Reforma Administrativa

Con Resolucion No. 667 del 30 de septiembre de 2013, “Por el cual se crean funciones a nuevos cargos
y se ajusta el Manual Especifico de Funciones y de Competencia Laborales para los empleos de planta
de personal del HDPUV”, creados con acuerdo No. 012 de septiembre 30 de 2013.

Entre el dia 01 al 14 de octubre se realiza la revision de las Historias Laborales de todos los funcionarios
de carrera administrativa y se elaboré el estudio de verificacion de requisitos para otorgamiento de
encargo.

Con Resolucion No. 736 del 4 de octubre, “por medio de la cual se incorporan los servidores publicos
del HDPUV a la planta de personal” se resuelve incorporar a partir del 01 de noviembre de 2013, el
personal de carrera administrativa, los funcionarios con encargatura aprobada previamente por la
CNSC, los funcionarios con nombramiento provisionales aprobados previamente por la CNSC.

Con Resolucién No. 752 de octubre 7 de 2013 Por medio de la cual se ordena la publicacién del estudio
de verificacion de requisitos para otorgamiento de encargo y se establece el instructivo en materia de
verificacién transitoria de empleos de carrera a través de la figura de encargo y para el tramite de
reclamaciones relacionadas.

Con oficio SA-TH-25-1735-13 de fecha 15 de octubre de 2013, se realiza solicitud de autorizacién para
48 nombramientos provisionales en vacancia definitiva en planta fija del HDPUV.

Con oficio SA-TH-25-1680-13 de fecha 15 de octubre de 2013, se realiza solicitud de autorizacién para
proveer 14 empleos en planta de caracter temporal del HDPUV.

Con oficio de fecha 22 de octubre de 2013 se remite al DAFP la solicitud de concepto frente a la
vinculacion del cargo de Secretaria Ejecutiva como de Libre Nombramiento y Remocidn.

Se recibieron dos reclamaciones, las cuales se revisaron y se dio respuesta por parte de la gerencia, al
no ser procedente la modificacion del estudio éste quedé en firme.

Con Resolucién No. 758 del 22 de octubre se modifico el estudio de verificacion de requisitos para
otorgamiento de encargo para el empleo de Lider de Programa de Intervencién Social y Comunitaria
debido a que el funcionario con derecho a encargo manifestd por escrito la no aceptacion de dicho
encargo, por lo cual se modifico el estudio, otorgando el derecho al encargo al segundo de la lista.

Durante la vigencia 2019, se hace necesario la actualizacion del sistema de gestion dentro de la entidad,
de acuerdo a los criterios del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG) requerido a nivel
territorial bajo el Decreto 1499 de 2017 con la implementacion de la politica de Fortalecimiento
Organizacional y Simplificacién de Procesos. DAFP, 2018.
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Asi mismo, el Decreto 1227 de 2005 en su articulo 95 alude sobre las reformas de las plantas de
empleos de las entidades de la Rama Ejecutiva de los érdenes nacional y territorial deberan motivarse,
fundarse en necesidades del servicio 0 en razones de modernizacion de la administracion y basarse en
justificaciones o estudios técnicos que asi lo demuestren.

La composicion del estudio técnico, conforme los lineamientos del Departamento Administrativo de la
Funcién Publica, en su Guia de redisefio para entidades del orden territorial, (junio, 2018), debe contener
unos elementos basicos tales como marco legal; anélisis externo; andlisis interno; Redefinicion del
Modelo de Operacién; Estructura u Organizacion Interna; Perfiles y Cargas de Trabajo; Planta de
Personal, andlisis financiero y Manual de Funciones y Competencias Laborales.

Una vez culminado el proceso de redisefio podra responder de manera adecuada a los requerimientos
del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, en el &rea de acuerdos institucionales.

Anexo: Acuerdo No. 012 de septiembre 30 de 2013
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MATRIZ DE RIESGOS PERTINENTES DEL SISTEMA GESTION DE CALIDAD Hospital
Departamental Psiquiatrico Universitario Del Valle - Gestion De Talento Humano

Identificacién del Riesgo

IDENTIFICACION DEL RIESGO VALORACION INICIAL
PROCESO RIESGO IDENTIFICADO DESCRIPCION DEL RIESGO CAUSA DE LAFALLA EFECTO DE LA FALLA POTENCIAL PROBABILIDAD IMPACTO
|Vinculacién de personal sin el \Vinelacion de persor!al por recomend.acwon d? grupos de ""’.5'9" Ejecucion deficiente de funciones
o " Urgencia de vinculacion de personal sin cumplimiento de requisitos 3
Vincular personal sin cumplimiento de perfil cumplmierto del er. rocesos misionales ncidents y evenlos adiersos Improbable | 2 | Moderad 3 6
arp i cump P Vinculacion de personalsinel 7o T ) Incumplimiento de objetvos nstucionales probable loderado
|y requisitos necesarios para el cargo No aplicacion del procedimiento de ingreso y de lalista de chequeo
icumplimiento de los requisitos.
o . Informes que se presentan con . "
Presentacion de informes a entidades nosterioridad al tempo establecido No hay claridad frente a qué informes regulares se deben presentar a) Sanciones mprobatle | 2 Mayor 4 8
lexternas con extemporaneidad los entes de control y en qué fechas
legalmente
No cobertura de servicios de seguridad social al frabajador.
No realizar la afiiacion al sistemal |Sanciones moratorias
Faltade cobertura en salud y sequridad igeneral de seguridad social al lasumir costos individuales por evento o asumir responsabilidad de
socil ysed ingreso de un - trabajador o no|Insuficiente control de registro de novedades secuelas en caso de presentarse. Probable | 4 Menor |2 8
reportar la novedad de traslado o I Traumatismos en tramites pensionales para el trabajador.
retiro cuando ésta ocurra. Procesos de caracter disciplinario y afectacion al proceso de carreral
de los funcionarios
Reproceso en la liquidacion de
. . - nomina por falta de oportunidad enlfalta de oportunidad en la entrega de las novedades de las diferentes|Pago de salarios incompletos, falta de oportunidad en la liquidacion de|
TALENTO HUMANO Liguidacin nadscuada defa némina el reporte de la infomacion de|4reas la nomina, insatisfaccion de los Funcionarios i || s |8 9
novedades
Ejecucion parcial de PIC
Falta colaboracion de los Lideres en la programacion de su personal a| L N . -
N o N INo mejoria en la eficiencia de los procedimientos y el no cumplimientol
s actvidades planeadas en ¢l PC cargo, la metodologia para la resolucion de problemas de equipos de (e melas nsiiucionales
INo mejorar las competencias del personal as ad . ades pl ’ea s y N rabajo no es muy clara. Exigencia de los funcionarios de que las| P . Probable | 4 | Moderado |3 12
no se ejecutan segin o planificado W N . Eventos adversos e insatisfaccion de los usuarios
capacitaciones se realicen en horario laboral. . - X
. Procesos de cardcter disciplinario y afectacion al proceso de carreral
Falta de Oportunidad y realizacion inadecuada en la Evaluacion de| o
- de los funcionarios
Desempefio
No se realiza entrenamiento en los puestos de trabajo en el areal
Que no se gestionen los riesgos| asitencil o .._[Accidentes de trabajo
y No se realiza capacitacion en el protocolo de manejo de la agitacion| ) .
No gestionar los riesgos laborales laborales identficados en la matriz| R |Aumento de incapacidades médicas
L o psicomotriz. e Probable |4 | Moderado |3 12
identificados Identficacion de Peligros, y o Evento adverso e insatisfaccion del usuario
" I, Falta de adherencia de los protocolos insfitucionales N ‘ .
levaluacion y valoracion de Riesgos . Ao . Deterioro de la imagen institucional
No se realiza el andlisis de accidentes de trabajo por parte de los|
lideres
Reporte incorrecto de horas extras.
Errores en la liquidacion de la némina para |Liquidar la nomina de favoreciendo|Falta de verificacién por parte del lider de Programa de las horas|Sanciones
L N o " Raravez | 1| Moderado |3 3
favorecimiento de terceros la un funcionario lextras certificadas Deficit presupuestal
Falta de apropiacion del codigo de integridad de la insfitucion

VALORACION INICIAL DE RIESGOS |

53

Fuente: Elaboracién propia Oficina de Gestién de Talento Humano. Vigencia 2019
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HOSPITAL DEPARTAMENTA

PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE

Evaluacion después de Controles

EVALUACION DESPUES DE CONTROLES RESPUESTA A LOS RIESGOS
LEXISTEN INDICE DE CRITICIDAD | CALIFICACION DEL EVALUACION FINAL DEL ACCIONES
CONTROLES? CONTROLES ACTUALES PROBABILIDAD IMPACTO FNAL RESGO CONTROL ZONA DE RIESGO RECOMENDADAS DESCRIPCION DE LA ESTRATEGIA Y ACCION
(Continuar con los controles existentes
Establecer que el proceso de seleccion de personal
Existe un manual de funciones que establece los| para cubrimiento de novedades sea realizado por
g [eflesdeleyydelaisiuin mprobable |2 | Moderado | 3 6 NEDIO DEFICENTE | RESGODE SEGUMENTO | REDUCRELRESGO | 7102 eXemaquesopotea sucudce
i de Ingreso. pronable oderado manera inmediata
Formato de Requisitos de Ingreso Crear un microsito en la pagina Web para el
proceso de GTH, donde se pueda publicar las
necesidades de personaly los requisitos de ingreso.
Existe una mafriz en excel que contiene los informes| |Actualizar la Mariz de informes que se deben rendir
Sl lgales do odas s reas Improbable | 2 Mayor 4 8 MEDIO DEFICIENTE RIESGO DE SEGUIMIENTO | REDUCIR EL RESGO 2 los entes de contrl
Implementar un formato para la verificacion periodica
Registo  manual de la afiiacion,  controll |y aleatoria del estado de afiliacion a la seguridad
sl icomplementado por Nomina (Consulta afiiados BDUA-| ~ Probable | 4 Menor 2 8 MEDIO DEFICIENTE RIESGO DE SEGUIMIENTO | REDUCIR EL RIESGO  |social de los funcionarios y al 100% de los
Fosyga), (Registro tnico de afiliados RUAF-sispro) Ifuncionarios que ingresaron en el mes y los que han
realizado traslado
Procedimiento liquidacion nomina, fecha limite entregal N .
S |dereporte e novedades por s efes 0 2| Menor |2 4 MEDIO DEFCENTE | RIESGODESEGUMENTO | REDUCRELRESGO | 02" con s conres exisenies
de drea
Capacitar a los evaluadores en el procedimiento de
[EDL haciendo enfsis en el Plan de Mejoramiento
Individual
Procedimiento  documentado  de  evaluacion| :ZE::L;P&%?IL?; ;Lﬁ:gggﬁzﬁ:e
Sl ds:s;Tgn;;‘C:;p:;n:mL enalﬁammemdo\ogla a lideres-|Probable 4| Moderado |3 12 MEDIO DEFICIENTE RIESGO DE SEGUIMIENTO | REDUCIR EL RESGO lanes de Mejramieno Indhidual (ALNEAR CON
celzac o L0S ESTANDARES DE ACREDITACION 106,
lgarantizar competencias del personal que ingresa
ITH4, 108 Educacion y CapacitacionTHG Y 109
Evaluacion de competencias y desempefioTH7)
lalternativas de capécitacion-Utilizacion de expertos| p o po
L proceso
Institucionales
Procedimiento liquidacion nomina, fecha limite entregal .
i Continuar con los controles existentes
sl :z ;e’ep:ne de novedades por los jefes o responsables|Rara vez 1| Moderado |3 3 BAJO DEFICIENTE RIESGO CONTROLADO | REDUCRELREESGO Capaciacionen el odigo e iegridad

VALORACION FINAL

DERESGOS | 53

Fuente: Elaboracién propia Oficina de Gestién de Talento Humano. Vigencia 2019
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Seguimiento al Plan de Accion

ACCIONES ; ’ SOCIALIZACION DELOS | CUMPLIMIENTO AL PLAN DE ACCION MAYO |  CUMPLIMIENTO AL PLAN DE ACCION
ZONA DE RIESGO RECOMENDADAS DESCRIPCION DE LA ESTRATEGIA Y ACCION RIESGOS NOVIEMBRE 2019
Continuar con los controles existentes .
- Se reportd a concursos de la CNSC 134
Establecer que el proceso de seleccion de personal N .
L X empleos vacantes las listas de elegibles
para cubrimiento de novedades sea realizado por ) s -
una enfidad externa aue soporte la solcitud de Se socializoo v se veriicd fueron publicadas en diciembre de 2018.  (Se evidencia que se reportan a la CNSC
RIESGO DE SEGUIMIENTO | REDUCIR EL RIESGO X X q P N Poy Se continua realizando los controles todos los empleos que quedan vacantes .
manera inmediata lista de asistencia . X ¥ ™
A pertinentes. Continua pendiente lo del sitio web.
Crear un micrositio en la pagina Web para el . . " .
) Pendiente realizar el micrositio en la pagina
proceso de GTH, donde se pueda publicar las
X A R Web
necesidades de personal y los requisitos de ingreso.
Se remitio por parte de Control Interno la . .
Actualizar la Matriz de informes que se deben rendir |Se socializo y se verifico  |Matriz de informes a los entes de control _Se verifica que se cumple con la matrlz de
RIESGO DE SEGUIMIENTO | REDUCIR EL RESGO . informes y a la fecha todos han sido
a los entes de control lista de asistencia. los cuales se estan cumpliendo con N .
rendidos con oportunidad.
oportunidad
Se verifica que La informacion de
La informacion de afiliacion del funcionario |afiliacion del funcionario se continua
N . se sistematiza y se archiva en la carpeta i y se archiva en la carpeta
Implementar un formato para la verificacion periodica Lo N L .
y N - del funcionario. Igualmente las afiaciones |del funcionario. Iguaimente las afiaciones
v aleatoria del estado de fiacin a a sequridad Se socializo y se verifico  |se realizan a traves de los potales de ARL |se continuan realizando a traves de los
ial de los funcionari 1100 I
RIESGO DE SEGUIMIENTO | REDUCR EL RESGO ffffo:;.ﬁi “u”::‘;”fe”s":rg:enog {”n :: o e han 1682 de asistencia COLMENA, EPSs y FONDO DE potales de ARL COLMENA, EPSsy
° queing ylosq PENSIONES. EI Hospital puede consultar a[FONDO DE PENSIONES. EI Hospital
realizado traslado
traves de los portales en tiempo real la puede consultar a traves de los portales
afiliacion de los funcionarios en tiempo real la afiliacion de los
funcionarios
Conti I trol istent S (aliz6 ifics Se tiene establecido una fecha de corte  |Se continuan con los controles existentes
RIESGO DE SEGUIMIENTO | REDUCIR EL RESGO | -C1InUar conlos coniroles existentes o6 Socializo y se verllico para el reporte de las novedades con el fin |y las novedades son reportadas con
lista de asistencia. . ) .
de que el pago se realice con oportunidad. [oportunidad.
Capacitar a los evaluadores en el procedimiento de
EDL haciendo enfsis en el Plan de Mejoramiento
Individual - P N
navicua - Se realizé capacitacion a los evaluadores  |Se verifica que se cuenta con un PIC que
Formular el PIC con base enlos requerimientos de . . . .
Acreditacion, Habilitacion v lo identificados en los S (alizé ffico con enfasis en Plan de Mejoramiento esta alineado con los estandares de
RIESGO DE SEGUIMIENTO | REDUCR EL RESGO , navtiiacion y'lo >6 $00i8120 y$8 VerlCOingividual. acreditacion con los requerimientos de
planes de Mejoramiento Idvidual (ALNEAR CON - lista de asistenci. Se esta adelantando la formulacién del PIC |habilitacion y de los planes de
LOS ESTANDARES DE ACREDITACION 106, ) N . . Y - P
" . . con base en los criterios de Acreditacion.  |mejorameinto individual.
garantizar competencias del personal que ingresa
THA4, 108 Educacion y CapacitacionTH6 Y 109
Evaluacion de competencias y desempefioTH7)
Se verifica que se cuenta con un manual
Establecer un procedimiento documentado de Se socializ6 v se verificé | Se esta adelantando el procedimiento de de entrenamiento por cada empleo y se
RIESGO DE SEGUIMIENTO | REDUCIR EL RIESGO |entrenamiento en los puestos de trabajo por cada | y o verifica que al ingreso del personal se
lista de ) por proceso. N " .
proceso realice el entrenamiento de conformidad
con el manual.
Se actualizé el codigo de integridad y se e ve;\ﬂcq que SF] real'lzaron. .
Continuar con los controles existentes Se socializo y se verifico  |socializé en el 2018 y se continua con los actualizaciones al codigo de integridad y
RIESGO CONTROLADO REDUCIR EL RIESGO fueron socializados en la feria de la

Capacitacion en el Codigo de Integridad

lista de asistencia.

controles tales como el reporte por parte
del Jefe inmediato.

excelencia llevada a cabo en julio 30 y
agosto 1y2de 2019.

Fuente: Elaboracién propia Oficina de Gestién de Talento Humano. Vigencia 2019

Caracterizacion de los Servidores

El Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E., en asocio con la Caja de
Compensacion Comfenalco Valle delagente, realizd durante la vigencia 2016 un estudio socio
demografico de la poblacion, la informacion ha sido actualizada anualmente mediante la evaluacion
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factores de riesgo psicosocial afio 2018 y 2019, especificando la informacién referente a: perfil
sociodemografico, antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion, experiencia laboral,
entre otros, de los servidores publicos del Hospital que accedieron a ser parte del tamafio de la muestra
como insumo para la administracion del Talento Humano.

Caracterizacion de los Empleos

La caracterizacion de los empleos establecida en el Acuerdo No.014 de diciembre 19 de 2018, “Por el
cual se fija la Planta de Cargos del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E.,
para la vigencia 2019, como se relaciona a continuacion:

Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E
Distribucion de empleos por nivel (Decreto 785/2005)

Niveles Planta Global Contratista
Directivo 3
Asesor 4
Profesional 91
Técnico 15
Asistencial 169
Total 282

Fuente: Elaboracién propia Oficina de Gestion de Talento Humano. Corte enero 2019

Participacion de la mujer en los niveles decisorios del
Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E
No

Niveles Carg;)s Mujeres % Mujeres Hombres = % Hombres  Vacantes % Vacantes
Directivo 3 2 0.71% 1 0.35% 0 0
Asesor 4 4 1.42% 0 0 0 0
Profesional 91 60 21.28% 27 9.57% 4 1.42%
Técnico 15 10 3.55% 4 1.42% 1 0.35%
Asistencial 169 91 32.27% 76 26.95% 2 0.71%
Total 282 167 59.23% 108 38.29% 7 2.48%

Fuente: Elaboracion propia Oficina de Gestion de Talento Humano. Corte enero 2019
Manual Especifico de Funciones y de Competencias Laborales
Mediante Resolucion No.1167 del 24 de noviembre de 2015 “Por el cual se ajusta el Manual Especifico

de Funciones y de competencias Laborales para los empleos de Planta de Personal del Hospital
Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E.”
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Teniendo en cuenta que el manual especifico de funciones y de competencias es un instrumento de
administracion de personal a través del cual se establecen las funciones y las competencias laborales
de los empleos que conforman la planta de personal de una entidad y los requerimientos exigidos para
el desempefio de los mismos y que se constituye en el soporte técnico que justifica y da sentido a la
existencia de los cargos en una entidad u organismo, es necesario luego de establecer la planta de
personal su actualizacion, incluyendo ademas, las normas legales generadas recientemente, como el
Decreto 815 de 2018 que actualiza las competencias comportamentales comunes y por niveles, en su
guia “Guia para establecer o modificar el manual de funciones y de competencias laborales” en su
version 2, abril — 2018.

ANEXO UNICO 1. ACUERDO 008 DE ABRIL 30 DE 2019 Decreto 1083 de 2015, Articulo 2.2.4.6,
modificado por el Decreto 815 de 2018: “Competencias comportamentales. Las competencias
comportamentales se describiran teniendo en cuenta los siguientes criterios:

1. Responsabilidad por personal a cargo.

2. Habilidades y aptitudes laborales.

3. Responsabilidad frente al proceso de toma de decisiones.

4, Iniciativa de innovacion en la gestion.

5. Valor estratégico e incidencia de la responsabilidad.”

Tomando como base la informacion validada del informe del levantamiento de cargas de trabajo, una
vez consolidada la planta de personal, se procedera a la construccion del manual de funciones, el cual
se fundamentara en la siguiente metodologia:

Se realizara un andlisis funcional de conformidad con la metodologia definida por el DAFP frente a: -
Mision de la entidad - Objetivos y funciones de la entidad - Estructura de la entidad - Procesos definidos
por la entidad (estratégicos, misionales, de apoyo y de evaluacién y seguimiento) para el cumplimiento
de las funciones y el logro de los objetivos. - Planta de Personal de la institucion, que partira de los
resultados que se obtengan del Estudio de Cargas efectuado

Acuerdos Sindicales

Mediante Resolucion No.509 del 13 de junio de 2018, se reconoce el Acuerdo Colectivo de Trabajo
entre el Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E y la Asociaciéon Nacional
Sindical de Trabajadores y Servidores Publicos de la Salud, Seguridad Social Integral y Servicios
Complementarios de Colombia “Anthoc” y la Asociacién Sindical de Trabajadores del Hospital
Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle “Asositrapsi”. (2018-2020).

Modelo Integrado de Planeacion y Gestién -MIPG

Autodiagnostico de Gestion Estratégica del Talento Humano
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La Matriz GETH es una herramienta (Excel) de autodiagnéstico que permite a las entidades valorar el
estado de la dimension de Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, en las etapas
de planeacion, ingreso, desarrollo y retiro. Permite también identificar el estado de las Rutas de Creacion
de Valor, que son agrupaciones de temas de Talento Humano que permiten orientar y priorizar la
planeacion para el avance en los niveles de madurez de la Gestion Estratégica del Talento Humano

La herramienta permite establecer los aspectos que debe fortalecer durante la proxima vigencia , de
manera que permita orientar la gestion y enfocar los esfuerzos hacia objetivos relevantes para la entidad

y para el desarrollo de su talento humano.

A continuacion se establecen los resultados de las mediciones afio 2018, como se muestra en la

siguiente tabla:

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace
productivos

- Ruta para mejorar el entorno fizico del trabajo para gue todos =e sientan a
gusto en su puesto

79

- Ruta para facilitar gue las personas tengan el tiempo suficiente para tener
una vida eguilibrada: trabaje, ccio, familia, estudio

- Ruta para implementar incentives basados en salaric emocicnal

- Ruta para generar innovacion con pasion

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento

- Ruta para implementar una cultura del liderazge, €l trabaje en equipo v &l
reconocimiento

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preccupado por €l bienestar
del talento a pesar de gue esta orientado al logro

- Ruta para implementar un liderazge basado en valores

- Ruta de formacion para capacitar servidores gue =aben lo gue hacen

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los
ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el 2ervicio

78

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

RUTA DE LA CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

- Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas
bien”

80

- Ruta para generar una cuftura de la calidad y la integridad

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

Conociendo el talento

- Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos
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: HOSPITAL DEPARTAMENTAL
PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Calificacion por componentes: Planeacion — Ingreso — Desarrollo - Retiro

-T67

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETRO

100

Categorias del componente 1 Planeacion: Conocimiento normativo y del entorno-Gestion de la
Informacion-Planeacion Estratégica-Manual de Funciones y Competencias-Arreglo Institucional

Categorias del componente 1
PLANEACION

60
0
20

°

Gwﬂlo"(lﬂln Planeaciin Estratégica Msmald-ahnouncsr Asreglo instituconal
mrv-ﬂwyaulmlumu

Categorias del componente 2 Ingreso: Provision del empleo-Gestion de la Informacion-
Meritocracia-Gestion de Desempefio-Conocimiento Institucional

Categorias del componente 2
INGRESO

) - . - .0 .w

- 70
60
40
20
0

Provision del empleo Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento
informacién desempefio institucional
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HOSPITAL DEPARTAMENTAL

PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE

Categorias del Componente 3 Desarrollo: Conocimiento Institucional-Gestion de la Informacion-
Gestion del Desempefo-Capacitacion-Bienestar-Administracion del Talento Humano-Clima
organizacional y cambio cultural-

Categorias del componente 3
DESARROLLO

-7y =80 =380 -3

AT

el Serie "Niveles” Purito "Clima organizacional y cambio cultural

mnuml iformacion  desempenio hm o “:l
@no  cambio cullur

8

&

B

Categorias del Componente 4 Retiro: Gestion de la Informacion-Administracion del Talento
Humano-Desvinculacion asistida-Gestion del Conocimiento

Categorias del componente 4:
RETIRO

0

Gesftion de la informacion 'deltsanlo D 6nasishda  Gesbion del conodmiento

&

8

Calificacion por Rutas de Creacion de Valor: Ruta de la Felicidad-Ruta del Crecimiento-Ruta del
Servicio-Ruta de la Calidad-Ruta del Analisis de datos

-7 -8 -|! =80

Rutade laFelicidad Ruta del Crecimiento  Ruta del Senvicio Ruta de la Calidad Rmadei Amhss de

g

a

=]

5]

49



Desagregacion de las Rutas de Creacion de Valor

R A EEEEEEE RN
B.

-t5
o mE B g - e Y ., B, =0 -
-1

60

0

Entomo fisico  Equilibrio Salario Innovacién Cu\turi 1& Bienestardel  Liderazgoen Senidoresque Cuftwabasads Cutwaque Hacersiempre Cutwadela  Entenderalas
laboral-personal  emocional talento valores sabenloque  enelsenico generalogroy las cosashien  calidady la personas a
hacen bienestar integridad  trawés de los
datos
Ruta de la Feliddad Ruta del Crecimien Ruta de la calidad Ruta del Andliss
de Dalos

Resultados de Mediciones adelantadas en el afio 2018
RESULTADOS DE LA MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL.
Mecanismo de Evaluacién

El Clima Laboral de una organizacién se define como el conjunto de percepciones globales que el
trabajador tiene de la Empresa y de las variables que intervienen en el entorno de su trabajo. La
satisfaccion laboral es el resultado final que tienen estas variables sobre la persona.

De acuerdo al nivel de satisfaccién laboral, encontraremos el grado de participacion, cooperacion,
motivacion y produccion del empleado més o menos acentuado.

OBJETIVOS

Objetivo General
Identificar el grado de satisfaccion de los funcionarios del Hospital Departamental Psiquiatrico
Universitario del Valle.

Objetivos Especificos

v"Implementar la encuesta brindando una cobertura de participacion a un porcentaje significativo
de la poblacion de tal manera que se cuente con informacién representativa.

v" Obtener informacion relevante para examinar las condiciones de interaccion y convivencia
dentro de los equipos de trabajo, percepcion del desempefio de rol de jefes por parte de los
colaboradores y de colaboradores por parte de los jefes, percepcion del nivel de compromiso
personal y de los otros y el grado de identificacion con la institucion.

v" Valorar el nivel de satisfaccion de la comunidad hospitalaria frente a los actuales programas y
acciones proporcionadas desde el area de Bienestar.
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v" Integrar la informacion obtenida para identificar alternativas de mejora y afianzamiento de las
acciones de intervencion al contexto intralaboral.

v" Hacer un comparativo con los hallazgos de evaluaciones previas, observando la evolucion en
términos de satisfaccion laboral de los funcionarios.

Instrumentos de Medicion

El instrumento utilizado cuenta con dos partes, la encuesta de clima organizacional propiamente dicha
y unas preguntas complementarias para evaluar la satisfaccion respecto a los programas de Bienestar
que implementa actualmente el HDPUV.

La encuesta utilizada fue disefiada, revisada y ajustada, hasta llegar al modelo definitivo que fue
utilizada en el proceso evaluativo del afio 2014 y 2016 y fue reutilizada en el presente afio a fin de
facilitar el proceso comparativo de resultados, seguimiento y consecuente mejora continua. La encuesta
aborda cuatro (4) variables:

Relaciones e Interaccion

Hace referencia al nivel de satisfaccion y comodidad que le genera el hacer parte del equipo de trabajo
y el tipo de relaciones que ha logrado establecer con los miembros del equipo, incluye la valoracion de
como su propio comportamiento es percibido por el otro en el contexto de la interaccion y convivencia
laboral.

Liderazgo

Bajo ésta denominacion se agruparon cuestiones que buscan identificar que tan a gusto se sienten los
colaboradores con la gestion del rol de su jefe, considerando elementos objetivos e indicadores
concretos asociados a conductas visibles. Igualmente ésta variable toma en consideracién la
autoevaluacion que el colaborador hace de su actitud y disposicion para interactuar con su jefe y la
autoevaluacion que el jefe hace de sus conductas en acciones como la supervision y orientacion.

Compromiso y Desempefio Organizacional

Esta variable de la encuesta indaga respecto a la percepcion de la comunidad hospitalaria en torno a
su nivel de compromiso y cumplimiento de la labor y la participacién como miembro activo de una
comunidad, examinando tanto la percepcion del compromiso personal como la que se tiene del
compromiso de los otros.

Identificacion con la Organizacion

Se considera importante conocer el nivel general de satisfaccion de las personas por hacer parte de la
Institucion, validando la percepcion que las personas tienen respecto al aporte que ésta hace a su
proceso de crecimiento personal y profesional.
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Las preguntas complementarias para las acciones de Bienestar, tienen como objetivo fundamental
calificar el nivel de satisfaccion que los programas actuales proporcionan a la comunidad hospitalaria y
conocer el tipo de actividades o areas de necesidad que nuevos programas podrian incluir.

Poblacion Encuestada
Se aplicaron 234 encuesta escritas al personal de la empresa, esta prueba escrita, es la forma mas

eficiente para recoger la informacion, en la encuesta participaron todas las areas de la empresa:
Administrativo, Asistencial y Servicios Administrativos con la siguiente distribucion:

Area No. %
Asistencial 143 61
Administrativo 43 18
Servicios Administrativos 19 8
Sin Datos 29 12
Total 169 100

B Asistencial ® Administrativo

B Servicios Administrativos ® Sin Datos

Fuente: Reporte Evaluacion de Clima Organizacional -
Elaborado por Psicéloga Blanca Cecilia Agudelo Bernal - Licencia en Salud Ocupacional 00122005
Fecha: 05/2018

Esta poblacion representa el 75,4% del total de la poblacion institucional al momento de desarrollo de
la evaluacion, por lo tanto resulta estadisticamente representativa con un nivel de confianza del 95% y
probabilidad de error inferior al 5%.

La poblacidn encuestada de acuerdo al tiempo que llevan en la institucion, se distribuye como se aprecia
a continuacion:
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Area Ne %
Menos de 5 Afhos 59 25.2%
De 5a 15 anos 81 34.6%
Mas de 15 afios 85 36.3%
Sin Datos 9 3.8%

Total 234 100%

La heterogeneidad de la poblacién respecto al tiempo de pertenencia a la institucion nos permitira
conocer la percepcidn de los colaboradores sin impacto del tiempo en su vinculacion.

RESULTADOS ENCUESTA CLIMA LABORAL

Variable Relaciones e Interaccion

Los resultados globales a nivel institucional, respecto a ésta variable sefialan que el 88% de las
personas se sienten satisfechas “siempre o casi siempre”, por el tipo de relaciones que sostienen con
otras personas en la institucion. El 12% de los encuestados reporta que nunca o casi nunca se siente
satisfecho en torno a los aspectos vinculados con las relaciones y la interaccion en el entorno de trabajo.

Frecuencia de Satisfaccion por Relaciones e interaccion HDPUV

9.40% 2,50%

®m 1. Siempre ® 2. Casi Siempre

3.CasiNunca ®m4.Nunca

Fuente: Reporte Evaluacion de Clima Organizacionél -
Elaborado por Psicéloga Blanca Cecilia Agudelo Bernal - Licencia en Salud Ocupacional 00122005
Fecha: 05/2018

Comparativamente por areas ocupacionales, se detecta que ésta variable asociada a la convivencia e
interaccidn genera mayor insatisfaccion en el personal de Servicios Administrativos, donde el 20,2% de
los encuestados refiere que nunca o casi nunca, esto constituye una fuente de satisfaccion para ellos.
(Estos resultados, muy similares a los obtenidos en el 2016, reflejan una disminucién del 10 % en el
grado de insatisfaccion).
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Frecuencia de Satisfaccion .
. - . . . Servicios
por Relaciones e HPUV | Administrativo| Asistencial N
. ‘s Administrativos
interaccion
1. Siempre 38,5% 40,8% &6,0% 19,1%
2. Casi Siempre 49, 6% 49,3% 80,7% 60,6%
3. Casi Nunca 9,4% 8,5% 15,6% 13,8%
4, Nunca 2,5% 1,4% 3,7% 6,4%

Respecto a la autoevaluacidn propuesta, al examinar como las personas creen que se sienten sus
clientes internos o externos, como consecuencia de la calidad de trato que se les proporciona, se
identifica que la comunidad hospitalaria en general, cree que sus clientes se sienten bien tratados, pues
el 98% de los encuestados considera que “siempre o casi siempre” ellos se sienten satisfechos.

Comparativamente entre areas de desempefio, el area mas autocritica fue la de Servicios
Administrativos, la cual percibe que los clientes satisfechos por el trato recibido solo alcanza el 94%,
esta proporcién supera en un 12% la auto-percepcion del grupo en el periodo de evaluacion anterior.

Frecuencia de Satisfaccion de Servicios
los Clientes por el trato HPUV | Administrativo | Asistencial erv ,
Administrativos

recibido

1. Siempre 45% 41% 47% 28%

2, Casi Siempre 53% 56% 51% 67%

3, CasiNunca 2% 2% 1% 6%

4, Nunca 0% 0% 0% 0%

Variable Liderazgo
La variable Liderazgo, examinada de manera general para toda la institucion, permite establecer que

81% de los encuestados “siempre o casi siempre” se sienten satisfechos en relacion con el rol que
desempefian sus jefes; el 19% restante “nunca o casi nunca” se sienten satisfechos en torno a los

aspectos del liderazgo evaluados.

Frecuencia de Satisfaccion por la Supervision y la retroalimentacion recibida
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® 1. Siempre

m 2. Casi Siempre

3. Casi Nunca B4 Nunca

Entre los aspectos que componen ésta variable, el de mayor insatisfaccion para la poblacién general se
vincula con la supervision y retroalimentacion que brindan los jefes, examinada mediante la cuestion:
“Su jefe supervisa su labor y aporta con retroalimentacion frecuente?’-, la cual es reportada como fuente
de insatisfaccion por el 34% de los encuestados, frente al 43.8% de insatisfechos en el afio 2016.

Comparativamente entre grupos ocupacionales, se aprecia que la baja retroalimentacion es fuente de
insatisfaccion principalmente en el grupo de Servicios Administrativos.

Frecuencia de Satisfaccion Servicios
por la Supervision y la HPUV | Administrativo | Asistencial L
, e Administrativos

retroalimentacion recibida

1. Siempre 30% 25% 33% 6%

2, Casi Siempre 36% 48% 2% 44%

3. Casi Nunca 26% 23% 27% 39%

4, Nunca 8% 5% 8% 11%

Dentro de la variable liderazgo, comparamos la percepcion de jefes y colaboradores en relacion al factor
retroalimentacion, planteando a cada grupo las siguientes preguntas respectivamente: a los
colaboradores_ Mi jefe supervisa mi labor y me aporta con su retroalimentacion frecuente y a los jefes_
Usted supervisa la labor de su equipo y les brinda retroalimentacion frecuente?

Los resultados muestran que el 66% de los funcionarios perciben que siempre o casi siempre sus jefes

efectuan la supervision y retroalimentacion requerida y 76% de los funcionarios con personal a cargo
estiman que siempre o casi siempre ejecutan dicha labor.
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Aunque éstos resultados son disimiles y muestran la necesidad de afianzar las comunicacion entre
funcionarios y lideres, pues las acciones de los lideres orientadas a la retroalimentacion parecen no ser
leidas de la misma manera por parte de sus colaboradores, debe observarse que la diferencia disminuyd
respecto a la percepcion reportada en la evaluacion anterior, que era de 66% para los funcionarios y
89.5% para los jefes, es decir habia un diferencia del 23,5% contra 10% de diferencia en el 2018.

Proporcionada a sus
colaboradores
(autopercepcion de los jefes)

Frecuencia de Supervision Recibida de sus jefes
y Retroalimentacion (percepcién de colaboradores)

1. Siempre 30,3% 36,5%
2. Casi Siempre 35,7% 39,7%
3. Casi Nunca 26,2% 11,1%
4, Nunca 7,7% 12,7%

Variable Compromiso y Desempefio Organizacional

Las preguntas asociadas a ésta variable fueron estructuradas, presumiendo que las personas tenemos
tendencia a valorar como positivos nuestros actos, siendo mas criticos con los comportamientos de los
demas.

Cuando se examina el compromiso de la comunidad hospitalaria, se aprecia que el 87% de los
encuestados, dice sentirse responsable de los resultados de su area, desempefar adecuadamente sus
labores y participar activamente dentro de la organizacion, “siempre o casi siempre”, el 13% restante
obedece a personas que sefialan no sentirse responsables de los resultados de su area de trabajo,
participar de manera limitada en actividades culturales de la institucion y proponer ideas o hacer aportes
con baja frecuencia, dentro de este 13% el factor mas frecuentemente reportado y que impacta de
manera significativa al resultado global, es la inasistencia a actividades culturales de la institucion.

Percepcion respecto a la Frecuencia del Compromiso y Desempefio Personal

11,30% 200%

B 1. Siempre W 2. Casi Siempre

# 3. Casi Nunca 4.Nunca
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Percepcion respecto a la Servicios
Frecuencia del Compromiso y HPUV | Administrativo | Asistencial e
. Administrativos

Desempefio Personal

1. Siempre 44.9% 42,0% 44 4% 41,3%

2. Casi Siempre 41 8% 46,7% 40,5% 49,3%

3. Casi Nunca 11,3% 9,5% 13,0% 6,7%

4, Nunca 2,0% 1,8% 2,1% 2,7%

Fuente: Reporte Evaluacion de Clima Organizacional -
Elaborado por Psicéloga Blanca Cecilia Agudelo Bernal - Licencia en Salud Ocupacional 00122005
Fecha: 05/2018

Variable Identificacion con la Organizacion

Los resultados generales obtenidos mediante la valoracion de éste aspecto, permite identificar un
elevado nivel de satisfaccion por pertenecer al Hospital, el 95% de los encuestados sefiala que “siempre
0 casi siempre” maneja sentimientos de agrado por el tipo de labor que realiza en el Hospital, los
beneficios que recibe al hacer parte de la institucion y los logros personales y profesionales que ha
obtenido tras su vinculo laboral con la institucion. EI 4.4% refiere que “casi nunca” tiene éstos
sentimientos de satisfaccion y el 0.6% restante asocia sus sentimientos a insatisfaccion generada por
éstas cuestiones, estos resultados mantienen el nivel de satisfaccion reportado en la evaluacion del afo
2014, mostrando incluso un incremento del 2% en el nivel de satisfaccion.

Frecuencia de Satisfaccion por Pertenecer a la Organizacién

4,40% 0,80%

30,00%

= 1. Siempre m 2. Casi Siempre

3. Casi Nunca 4. Nunca

En la vigencia anterior se habia identificado como aspecto fortalecer, la imagen que proyecta la
institucion ante la ciudadania, elemento que para el 9% de los encuestados no resultaba una fuente de
satisfaccion, ésta variable muestra una mejora pues en el 2018, solo el 4% de los encuestados
manifiesta insatisfaccién por cuenta de éste concepto. Comparativamente por areas de desempefio,
los resultados generales en cuanto al nivel de satisfaccion por pertenecer al Hospital son muy similares.
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Frecuencia de Satisfaccién por Servicios
HPUV | Administrati Asistencial

Pertenecer a la Organizacién ministrativo,) - AsIStendal | s dministrativos

1. Siempre 64,8% 63,0% 64,3% 74,7%

2. Casi Siempre 30,0% 30,3% 31,2% 23,2%

3. Casi Nunca 4.4% 5,4% 3,7% 2,1%

4, Nunca 0,8% 1,3% 0,9% 0,0%

Fuente: Reporte Evaluacion de Clima Organizacional -
Elaborado por Psicologa Blanca Cecilia Agudelo Bernal - Licencia en Salud Ocupacional 00122005
Fecha: 05/2018

Respecto a la evaluacion anterior muestra un progreso significativo el nivel de satisfaccion en torno a la
pertenencia e identidad con la institucién en grupo administrativo y el Servicios Administrativos.

indice de Favorabilidad

Integrando los resultados de la encuesta y con miras a establecer los indices de favorabilidad del clima
laboral en el Hospital, se defini6 el siguiente indicador para cada una de las variables evaluadas:

N° de colaboradores satisfechos en relacion con la variable evaluada x 100
N° total de colaboradores encuestados

El indice de favorabilidad del Clima Laboral del Hospital alcanzado en la medicion efectuada en el 2018,
corresponde al 88%, observando como mayor fuente de satisfaccién, el hecho de hacer parte de la
Institucién y el aporte que ello representa para su crecimiento personal y profesional.

Porcentaje de Favorabilidad
100%
95%
95%
90% - 88% 87%
85% -
81%

80% -
75%
70%

Relaciones e Liderazgo Compromisoy Identificacion con

Interaccion Desempeno la Organizacion

Organizacional
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Variable Evaluada Favorabilidad

Relaciones e Interaccion 88%
Liderazgo 81%
Compromiso y Desempefio Organizacional 87%
Identificacion con la Organizacion 95%
indice de Favorabilidad Clima Laboral HDPUV 88%

Fuente: Reporte Evaluacion de Clima Organizacional -
Elaborado por Psicéloga Blanca Cecilia Agudelo Bernal - Licencia en Salud Ocupacional 00122005
Fecha: 05/2018

Comparativamente con los resultados de la evaluacion del afio 2016, se aprecia un incremento en indice
de favorabilidad de 1 punto, apreciando, mejoras en tres de las cuatro variables examinadas.

Grafico comparativo Niveles de Favorabilidad
Evaluacion de Clima Laboral 2016 — 2018

o 95%
Identificacion con la Organizacion _ 93%

Compromisoy Desempenio 87%

Organizacional 90%

Liderazgo 81%
a8 78%
Relaciones e Interaccion _32;%
™ -

0% 50% 100%

m Favorabilidad 2018  m Favorabilidad 2016

Fuente: Reporte Evaluacion de Clima Organizacional -
Elaborado por Psicéloga Blanca Cecilia Agudelo Bernal - Licencia en Salud Ocupacional 00122005
Fecha: 05/2018

RESULTADOS ENCUESTA RIESGO PSICOSOCIAL.

El instrumento de evaluaciéon utilizado responde a los lineamientos normativos vigentes, es el mismo
instrumento utilizado en las evaluaciones de vigencias anteriores que forma parte de la Bateria para la
Evaluacion de Riesgos Psicosociales determinada por la Direcciéon General de Riesgos Profesionales
del Ministerio de la Proteccion Social, estos son:

v' Ficha de datos generales (informacion socio-demografica e informacion
v"ocupacional del trabajador

v" Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma “A”y “B”)
v' Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral
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v' Cuestionario para la evaluacion del estrés (tercera version).
Ficha de datos generales

Permite hacer una caracterizacion de la poblacién al obtener informacion relevante del colaborador en
relacién con su nivel socio econdmico, caracteristicas demograficas, nivel académico y condiciones
ocupacionales, que resultan relevantes como elementos que pueden incidir en los efectos de los riesgos
psicosociales. El analisis de la informacion obtenida mediante éste instrumento puede orientar acciones
desde las areas de salud y bienestar de la organizacion.

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral

EvalUa el nivel de riesgo que las caracteristicas del trabajo y su organizacion, representan para la
persona como posibilidad de influir en su salud y bienestar.

En su “Forma A” el cuestionario esta dirigido a colaboradores que ejercen cargos de jefatura o que en
su cargo cuentan con personal bajo su responsabilidad, y en la “Forma B” el cuestionario esta dirigido
a colaboradores que en su cargo no cuentan con personal a cargo.

Estos cuestionarios manejan una escala de calificacién de resultados que va desde un nivel “Sin riesgo
0 riesgo despreciable” hasta “Riesgo muy alto”, ésta escala de clasificacion se define bajo las siguientes
caracteristicas:

Sin riesgo o riesgo despreciable: ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita desarrollar
actividades de intervencion. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria seran
objeto de acciones o programas de promocion.

Riesgo bajo: no se espera que los factores psicosociales que obtengan puntuaciones de este nivel estén
relacionados con sintomas o respuestas de estrés significativas.

Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria seran objeto de acciones o
programas de intervencion, a fin de mantenerlos en los niveles de riesgo méas bajos posibles.

Riesgo medio: nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada. Las
dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria ameritan observacion y acciones
sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud.

Riesgo alto: nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociacién con respuestas de estrés

alto y por tanto, las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria requieren
intervencidn en el marco de un sistema de vigilancia epidemiolégica.
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Riesgo muy alto: nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy altas de estrés.
Por consiguiente las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria requieren
intervencidn inmediata en el marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica.

El cuestionario en sus dos tipos de formato evalua cuatro (4) areas o dominios que a su vez cuentan
con un grupo de dimensiones, cada una de las cuales actian como posibles fuentes de riesgo, los
dominios que conforman el cuestionario son: El liderazgo y las relaciones sociales, ElI Control,
Demandas del trabajo y la Recompensa; el cuestionario en su forma “A” valora una dimensién adicional
dentro del dominio “Liderazgo y Relaciones Sociales” relacionada con el nivel de exigencias que le
representa a los jefes la “relacion con colaboradores”.

A continuacién se presentan las definiciones para cada dominio como herramienta util para la
interpretacion de los resultados grupales:

Liderazgo v relaciones sociales en el trabajo: el liderazgo alude a un tipo particular de relacion social
que se establece entre los superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas caracteristicas influyen
en la forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de un area.

El concepto de relaciones sociales en el trabajo indica la interaccion que se establece con otras
personas en el contexto laboral y abarca aspectos como la posibilidad de contactos, las caracteristicas
de las interacciones, los aspectos funcionales de las interacciones como la retroalimentacién del
desempenio, el trabajo en equipo y el apoyo social, y los aspectos emocionales, como la cohesidn.

Control sobre el trabajo: posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y tomar decisiones
sobre los diversos aspectos que intervienen en su realizacion. La iniciativa y autonomia, el uso y
desarrollo de habilidades y conocimientos, la participacién y manejo del cambio, la claridad de rol y la
capacitacion son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre su trabajo.

Demandas del trabajo: se refieren a las exigencias que el trabajo impone al individuo. Pueden ser de
diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o mentales, emocionales, de responsabilidad, del
ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo.

Recompensa: este término trata de la retribucion que el trabajador obtiene a cambio de sus
contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de retribucion: la
financiera (compensacion economica por el trabajo), de estima (compensacién psicol6gica, que
comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y de posibilidades de
promocion y seguridad en el trabajo. Otras formas de retribucién que se consideran en este dominio
comprenden las posibilidades de educacion, la satisfaccion y la identificacion con el trabajo y con la
organizacion.

Cada uno de estos dominios involucra a su vez dimensiones que los componen y que al momento de
analisis y proyeccion de acciones de intervencion seran considerados.
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Dominios y Dimensiones Intralaborales

DOMINIOS DIMENSIONES

Demandas cuantitativas
Dx das de carga tal
Demandasemocionales
DEMANDAS DEL Exigendias de responsabilidad del cargo
TRABAJO Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
Demandas de lajornadade trabajo

Consistencia del rol
Influenciadel ambiente laboral sobre el extralaboral

Control y autonomia sobre el trabajo
Oportunidades de desamolloy uso de habilidades y destrezas

g CONTROL Participacién y jo del b

Claridad de rol
Capaditacion

LIDERAZGOY  Caracteristicas del liderazgo
RELACIONES  Relaciones sociales en el trabajo

SOCIALESEN  Retr taciondeld

ELTRABAJO  Relacién con los colaboradores (subordinados)
R TR /G0 =

RECOMPENSA  Recompensas derivadas dela perte: iaa la organizacion y del
trabajo que se realiza

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral

Evalta el nivel de riesgo que los aspectos del entorno familiar, social y econdémico del trabajador,
representan para como posibilidad de influir en su salud y bienestar.

Este cuestionario evallia 7 dimensiones:

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacion y relaciones interpersonales
Situacion econdmica del grupo familiar
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo
Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda

La escala de calificacion que aplica para éste cuestionario es la misma especificada en el item anterior
para el cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral.

Cuestionario para la evaluacion del estrés
Identifica los sintomas fisioldgicos, de comportamiento social y laboral, intelectuales y psico-

emocionales del estrés en el individuo, permitiendo su ubicacion en una escala que va desde “Muy bajo
nivel de estrés” hasta “Muy alto nivel de estrés’.
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Los niveles de estrés fueron evaluados mediante el Cuestionario para la evaluacion del Estrés — Tercera
Version; la escala de clasificacion para ésta evaluacion se define bajo las siguientes caracteristicas:

Muy bajo: ausencia de sintomas de estrés u ocurrencia muy rara que no amerita desarrollar actividades
de intervencion especificas, salvo acciones o programas de promocidn en salud.

Bajo: es indicativo de baja frecuencia de sintomas de estrés y por tanto escasa afectacion del estado
general de salud. Es pertinente desarrollar acciones o programas de intervencion, a fin de mantener la
baja frecuencia de sintomas.

Medio: la presentacion de sintomas es indicativa de una respuesta de estrés moderada. Los sintomas
mas frecuentes y criticos ameritan observacion y acciones sistematicas de intervencion para prevenir
efectos perjudiciales en la salud.

Para las clasificaciones dentro de éste rango, se sugiere identificar los factores de riesgo psicosocial
intra y extralaboral que pudieran tener alguna relacién con los efectos identificados.

Alto: la cantidad de sintomas y su frecuencia de presentacion es indicativa de una respuesta de estrés
alto. Los sintomas mas criticos y frecuentes requieren intervencion en el marco de un sistema de
vigilancia epidemioldgica. Ademas es muy importante identificar los factores de riesgo psicosocial intra
y extralaboral que pudieran tener alguna relacion con los efectos identificados.

Muy alto: la cantidad de sintomas y su frecuencia de presentacion es indicativa de una respuesta de
estrés severa y perjudicial para la salud. Los sintomas mas criticos y frecuentes requieren intervencion
inmediata en el marco de un sistema de vigilancia epidemiolégica. Asi mismo, es imperativo identificar
los factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral que pudieran tener alguna relacion con los efectos
identificados.

Los resultados que ubican a las personas en nivel de estrés “muy alto” o “alto”, sefialan que estan
presentando manifestaciones de estrés que por su intensidad o frecuencia constituyen un factor a
intervenir de manera inmediata, independientemente del nivel de riesgo detectado para los factores
intralaborales y extralaborales, dado el efecto negativo que representa para su salud y bienestar.
Cobertura

Durante el mes de abril de 2019 se desarrollaron 15 sesiones grupales, a las cuales de convoco a la
poblacién institucional, objetivo del proceso, constituida por 256 funcionarios, 175 personas se hicieron
presentes en la jornadas y 154 aceptaron participar en el diligenciamiento de las encuestas, es decir 21
funcionarios firmaron su desistimiento y no aceptaron diligenciar la encuesta, dentro del grupo de 154
encuestas se descartaron tres (3) cuestionarios de funcionarios que no cumplian con el requisito del
tiempo de vinculo con la institucién y uno (1) mas fue anulado por faltantes al momento de responder.
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El nimero de encuestas aplicadas y validas, dentro del proceso de evaluacién de factores de riesgo
psicosocial para la vigencia 2019 correspondié a 150 colaboradores en un universo de 256 funcionarios
activos con vinculo laboral superior a 6 meses, bajo todas las modalidades de contratacion que maneja
el Hospital, quienes diligenciaron completa y voluntariamente los cuestionarios de evaluacion.

Dentro de la poblacién encuestada se incluyeron personas con cargos de jefatura y personas en otros
cargos, bajo la siguiente distribucion:

Tipo de Cargo N® Personas %
Jefes/alta Responsabilidad 20 13%
Otros Cargos 130 87%
Total 150

Las 150 encuestas representan el 59% de la poblacion objetivo, porcentaje que resulta estadisticamente
representativo, con un nivel de confianza del 95% y una probabilidad de error inferior al 5%.

La poblacién evaluada se distribuyo en tres grupos ocupacionales, de acuerdo a los procesos internos
de la Institucion: Administrativos, Asistenciales y Servicios Administrativos; de acuerdo a ello su
distribucdn dentro de la muestra fue la siguiente:

- Poblacidn Poblacidgn e Polfla:innal % Cobertura
Grupo Ocupacional — Encuestada Ocupacional en la del Grupo
Muestra Ocupacional
Administrativos 40 30 20% 75%
Asistenciales 184 91 61% 49%
Servicios Administrativos 32 29 18% 91%
Total 256 150 100% 59%

Respecto al total de integrantes, el grupo ocupacional con mayor participacién fue el de Servicios
Administrativos y el de menor participacion fue el grupo de asistenciales, a pesar de que en la muestra
poblacional total involucra la mayor proporcion de personas.

Procedimiento
El proceso de aplicacion de las encuestas se llevd a cabo de manera colectiva mediante la
autoaplicacion de los cuestionarios de evaluacién. Previo a ello, se efectio un ejercicio grupal de

promocién y sensibilizaciéon frente al instrumento y en general ante el programa, clarificando la
importancia y beneficios de valorar e intervenir el riesgo psicosocial en las organizaciones.
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Tal como lo sefiala la norma (Resolucién 2646 de 2008), se hizo entrega del formato “Consentimiento
informado” el cual fue diligenciado por la totalidad de las personas que asistieron a la convocatoria,
estos documentos deben reposar en los archivos soporte del programa como una evidencia con la que
cuenta la entidad, del cumplimiento a los pardmetros normativos.

Resultados de Valoracion Socio-Demografica

Los datos socio-demogréficos y ocupacionales de los evaluados, datos que fueron obtenidos a través
de la ficha de datos generales que forma parte del instrumento aplicado y que responde a lo establecido
en el item a) del articulo 8 de la resolucion 2646 de 2008, que sefiala que como parte de los Factores
Psicosociales Individuales, la empresa debe contar con informacion socio-demogréafica anualmente
actualizada.

La informacion socio-demografica y ocupacional incluye factores individuales que pueden modular el
efecto de otros factores de riesgo, por tanto deben ser considerados en el contexto evaluativo grupal.

Nota: Los porcentajes de distribucion observados en los graficos que se presentan en partir de éste
punto han sido redondeados por aproximacion decimal.

Analisis de Datos Socio-demograficos

Los resultados generales a nivel socio — demografico se agrupan en el siguiente cuadro:

Informacion Sociodemografica Sobresaliente

Muestra Poblacional 150 Colaboradores
Asistenciales

Grupos Ocupacionales Evaluados 3 |Servicios Administrativos
Administrativos

Promedio de Edad 45 | Afios

Género predominante 64% | Femenino

Condicién Civil Predominante 64% | Casados- Unidn Libre

Casa Propia 41% | 59% | Alquiler/Familiar

Responden por 4 0 mas personas 6%

Contrato a Término Indefinido 87%

Otros aspectos a considerar entre los datos socio-demograficos que pueden aportar a la estructuracion
de planes de accion a nivel de Bienestar y Talento Humano son:

e E1 36% de los encuestados, superan los 50 afios, lo que reconfirma la importancia de dar continuidad
a las acciones orientadas a preparar la poblacién para el afrontamiento de la etapa de jubilacién,
mediante el Programa de Preparacién para la Pension.
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e EI 64% de los encuestados se reportan casados o en union libre, condicion que evidencia que en los
temas generales de formacién puede incluirse el desarrollo de tematicas asociadas con la convivencia
en pareja, la comunicacion familiar etc.

e El 13% de los encuestados reportan nivel educativo inconcluso, que puede corresponder a
formaciones en proceso o formaciones suspendidas, dentro de éste porcentaje, el 4.6% es decir 7
personas corresponden a formacion técnica o tecnoldgica inconclusa, seguidos por 6 personas con
bachiller incompleto.

¢ Respecto a la permanencia en la Empresa, sigue siendo una constante como elemento protector de
riesgo psicosocial, la estabilidad laboral que ofrece la institucion, el 60% reporta 4 afios 0 mas de servicio
en la institucion.

RESULTADOS EVALUACION FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y ESTRES

En éste apartado se presentan los resultados obtenidos a través de la aplicacién de las encuestas de
riesgo psicosocial intralaboral, extralaboral y de estrés.

Los resultados permiten establecer las fuentes de riesgo psicosocial, presentando un analisis desde lo
general a lo particular y reportando niveles de riesgo que segun la frecuencia de presentacion, permite
definir el nivel de prioridad de intervencion requerida, haciendo uso de la siguiente tabla de calificacion.

3:(;122;3 inmediatas que buscan contrarrestar el impacto de los factores

Sscundarta f&cciones prioritarias {dent(o de un mediano plazo) buscan contrarrestar el
impacto de los factores de riesgo

Primaria Acciones de intervencién preventivas (programas de promocion)

Resultados Generales - HDPUV

El analisis general de los resultados de la evaluacion de factores de riesgo psicosocial en el Hospital
Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle, para la vigencia 2019, permite ubicar a | institucion
en un nivel de riesgo psicosocial total “Medio”

RESULTADOS GENERALES DE EVAI.UACION|
Nivel Riesgo Psicosocial Total

Nivel Riesgo Psicosocial Intralaboral ALTO
Nivel Riesgo Psicosocial Extralaboral
Nivel de Estrés Promedio

Este concepto corresponde al promedio de las puntuaciones obtenidas tanto a nivel intralaboral como
extralaboral; el nivel de riesgo medio, es una condicion que se asocia con la presencia de algunos
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sintomas de estrés por lo que requiere, en el mediano plazo intervenir aquellos aspectos detectados
como fuente de riesgo, que en este caso corresponden principalmente al constructo intralaboral, que
para el 62% de los encuestados representa un factor de riesgo elevado.

Resultados Generales Niveles de Riesgo Psicosocial y de Estrés - HDPUV 2019
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Factores de Riesgo Intralaboral -2019

El proceso de evaluacion de los factores de riesgo psicosocial, en la Institucion para el afio 2019, ubica
al Hospital en un nivel de Riesgo Psicosocial Intralaboral “Alto”, puesto que el 62% de los encuestados,
se ubican en niveles de riesgo alto o muy alto, reflejando que los aspectos vinculados con las
condiciones del entorno de trabajo, son percibidos por ellos como una fuente importante de tension,
inquietud e insatisfaccion, condicion que muestra elevada probabilidad de asociarse con niveles de
estrés y su sintomatologia asociada, adicionalmente puede asociarse con la desmejora en la calidad de
desempefio, altos indices de rotacién, incapacidades por enfermedad general y/o laboral, incremento
en los accidentes de trabajo y/o ausentismo, por lo cual se evidencia la necesidad de efectuar acciones
de intervencién inmediata, especialmente a las fuentes primarias de riesgo psicosocial detectadas.
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HOSPITAL DEPARTAMENTAL

PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE

Dominios que componen el Constructo Intralaboral

El analisis de resultados de acuerdo a los cuatro (4) dominios que conforman el constructo intralaboral,
ponen en evidencia que los niveles de riesgo intralaboral en el Hospital, obedecen principalmente a las
condiciones vinculadas con el Dominio “Demandas del Trabajo” y el Dominio “Liderazgo y Relaciones
Sociales en el Trabajo”; el primero hace referencia a las exigencias y requerimientos de todo orden en
los puestos de trabajo, y el segundo hace referencia a las relaciones e interaccion entre lideres y equipo.

Distribucion General Niveles de Riesgo Psicosocial Intralaboral por Dominios — HDPUV 2019
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Dentro del Dominio “Demandas del Trabajo”, las dimensiones especialmente representativas en cuanto
al riesgo psicosocial son: Las exigencias emocionales y las de responsabilidad del cargo.

Distribucion Niveles de Riesgo ~Dominio Demandas del Trabajo- HDPUV 2019
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Dentro del Dominio detectado como fuente de riesgo en segunda instancia “Liderazgo y Relaciones
Sociales en el Trabajo”, los principales factores de riesgo con que se vincula este resultado, son las
condiciones en que se da la retroalimentacion por la labor realizada y las caracteristicas de jefes en el
estilo de liderazgo que ejercen.

Distribucion Niveles de Riesgo—-Dominio Liderazgo y Relaciones en el Trabajo - 2019
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Factores de Riesgo Extralaboral — 2019

En el constructo extralaboral el porcentaje de la poblacion en niveles de riesgo alto y muy alto, es de
35%, ubicando éste constructo como fuente de “Riesgo Medio” para la poblacién Institucional, riesgo
vinculado especialmente con las condiciones de la vivienda, aunque la poblacién en condicion de riesgo
por ésta condicion no supera el 44%.

Distribucién Niveles de Riesgo Extralaboral — 2019
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Niveles de Estrés — 2019

La evaluacion de niveles de estrés, efectuada mediante la encuesta que evalua la presencia de sintomas
asociados a éste sindrome, puso de manifiesto que el 29% de la poblacién, reporta la presencia de
sintomas fisicos 0 emocionales que dan cuenta de niveles altos de estrés, y un 25% mas de la poblacion
se ubica en niveles de estrés medio; ésta proporcion poblacional con sintomatologia asociada, pone de
manifiesto la necesidad de implementar dentro de los planes de intervencion, acciones orientadas al
desarrollo de habilidades y competencias que faciliten el manejo de la ansiedad y el afrontamiento de
eventos exigentes del entorno.

Nivel de Estrés | Jefes Otros Cargos Total | TOTALCASOS
Alto 25% 30% 29% 44
Medio 20% 25% 25% 3
Bajo 55% 45% 46% 69
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Resultados Grupo Ocupacional Administrativos

RESULTADOS GENERALES DE EVALUACION
Nivel Riesgo Psicosocial Total

Nivel Riesgo Psicosocial Intralaboral

Nivel Riesgo Psicosocial Extralaboral BAIO

Nivel de Estrés Promedio

La poblacién administrativa examinada en el proceso de evaluacion de factores de riesgo psicosocial,
corresponde a 30 funcionarios. El nivel total de riesgo, promediando los elementos intralaborales y
extralaborales, ubica a este grupo ocupacional en el rango de riesgo Medio, lo que se asocia con la
necesidad de implementar acciones de intervencidn en el mediano plazo a fin de contrarrestar las
fuentes de riesgo detectadas y evitar el incremento de los factores psicosociales que puedan afectar la
salud de las personas de este grupo ocupacional.

Entre los dos constructos psicosociales evaluados, el componente intralaboral se observa con un mayor
nivel de incidencia poblacional en riesgo alto, aunque no alcanza el 50% del grupo.

Distribucion General Niveles de Riesgo Psicosocial — Administrativos

= Rajo WMedio mAd

A nivel intralaboral este grupo ocupacional se ubica en un rango de riesgo Medio, lo que indica que en
el mediano plazo deben implementarse acciones que procuren por impactar aquellas condiciones
detectadas como fuentes de riesgo, toda vez que dichos aspectos, de no ser intervenidos pueden llevar
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a un incremento en los niveles de riesgo psicosocial y su consecuente impacto en las condiciones de
salud y bienestar de los colaboradores.

Dentro del componente intralaboral el Dominio con mayor proporcion de personas en riesgo alto fue el
de “Liderazgo y Relaciones Sociales”

Distribucion Niveles de Riesgo Psicosocial por Dominios - 2019
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El anélisis detallado de cada una de las dimensiones que conforman los Dominio se logra mediante el
Perfil de Riesgo Psicosocial, que se presenta a continuacion:

En dicho perfil de Riesgo sobresale como factores que requiere intervencion:

v" Laretroalimentacion que reciben de parte de sus jefes y el estilo de liderazgo que se implementa
constituye un aspecto por fortalecer, de acuerdo a la apreciacion de mas de la mitad del grupo.

v" Continuar implementando estrategias para proporcionar mayor claridad de rol, pues el 57% de
las personas en cargos administrativos perciben que los objetivos de su cargo, el alcance de su
rol o las funciones asignadas requieren ser mas especificadas, estandarizadas o definidas para
los diferentes momentos del proceso en el que participan.

72



PERFIL RIESGO PSICOSOCIAL 2019
GRUPO OCUPACIONAL ADMINISTRATIVOS -HDPUW
Niwvel de Riesgo
Condicién Doaminios Dimensidén
Alvo Medio Bajo
Estilos de liderazge 53% 173 30%
Liderazgo v Interaccidn y Relaciones 20% 20% BO%
Relaciones
Sociales Retroalimentacién 63% 0% 373
Relacién Colasboradores™ 20% 0% 80%
Claridad de rol 57% 17% 27%
Capacitacién 57% 1086 33%
Contral y
Autanamiz en g e cidn 57% 3% 40%
el Trabajo
Desarrelic habilidades 20% 208 50%
Intralaboral Cantrol y Autonomia 105 105 B
Ambiente y Esfusrzo Fisico 10% 10% 80%
Demanda Emacianal a0% 308 30%
Demanda Cuantitativa 53% 1056 37%
Demandas del | Influencia trabajo Entarno 30% 10% 60%
Trabajo Carga Mental 40% 20% 40%
Jornada de trabajo 20% 1336 57%
Responsabilidad carge™ 80% 0% 209
Consistencia de rol™ 20% 60% 20%
Recompensa Pertenencia 23% 3% 73%
Recompensas
Reconacimiento/Compensacidn 37% 33%¢ 30%
Tiempo fuera del trabajo 20% 13% 67%
Relaciones Familiares 0% 0% 100%
Relaciones interpersanales 17% 1056 735
Extralaboral | situacion Econémica 17% 23% 50%
Vivienda 37% 7% 57%
Influencia Extralsboral en el Trabajo 23% 173 509
Desplazamienta 33% 27% 40%

* Condicién que aplica solo & personas con cargo de liderazgo o jefaturs

v" EI80% de los lideres o jefes administrativos manifiestan como fuente de riesgo importante los
niveles de responsabilidad en el cargo, a ese respecto hay que aclarar que “la responsabilidad
del cargo” constituye una fuente de riesgo alta, cuando las personas perciben que en el
desarrollo de sus funciones no cuentan con apoyo o respaldo de parte de sus superiores 0 en
general de la institucion.

Las condiciones Extralaborales, en éste grupo ocupacional no representan una fuente de riesgo
psicosocial significativa, se ubican a nivel general en un rango bajo de riesgo por lo que se espera que
las condiciones externas al entorno de trabajo tales como las relaciones familiares, personales,
condicion econémica y de seguridad no constituyan fuente significativa de tension o estrés.

En cuanto a los niveles de estrés evidenciados en este grupo poblacional se observa que el 30% de los
encuestados manifiestan elevada frecuencia de sintomas fisicos 0 emocionales asociados al estrés y
un 3% mas manifiesta moderado nivel de estrés. Esta proporcién global de 33%, corresponde a diez
(10) personas con las cuales se sugiere desarrollar acciones de intervencion grupal o individual que
aporte al desarrollo de competencias para el afrontamiento de eventos generadores de tension o
ansiedad.
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Bajo 60% 68% 67% 20

Resultados Grupo Ocupacional Asistenciales

RESULTADOS GENERALES DE EVALUACION

Nivel Riesgo Psicosocial Total

Nivel Riesgo Psicosocial Intralaboral ALTO
Nivel Riesgo Psicosocial Extralaboral

Nivel de Estrés Promedio

La poblacién Asistencial examinada en el proceso de evaluacion de factores de riesgo psicosocial,
corresponde a 91 funcionarios. El nivel general de riesgo psicosocial para éste grupo es Medio, es decir
las condiciones generales de exposicidén a riesgo psicosocial de esta poblaciéon puede asociarse
moderadamente con la aparicion de sintomas de estrés.

Distribucion Nivel Riesgo Psicosocial — Asistenciales 2019
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No obstante los resultados promedio, los niveles de riesgo intralaboral se conservan altos, por lo que
los dominios y dimensiones asociados con dicho nivel de riesgo si requieren acciones de intervencion
inmediata.
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Distribucién Niveles de Riesgo Psicosocial por Dominios -Asistenciales 2019
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En cuanto a Dominios el principal factor de riesgo se vincula a las demandas propias de la labor, que
representa riesgo alto para el 85.7% del total de encuestados, condiciéon seguida por el Dominio
Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo, que también se evidencia como fuente de riesgo para
un porcentaje importante de la poblacion.

La valoracion del Perfil de Riesgo Psicosocial del Grupo Ocupacional Asistenciales, permite detallar la
distribucion de la poblacién en condiciones de riesgo alto, medio y bajo para cada una de las
dimensiones examinadas, dicho perfil muestra que:

A nivel Intralaboral

v El componente de mayor demanda se asocia con las exigencias de tipo emocional y el
ocultamiento de las propias emociones para lograr los objetivos de su cargo, este componente
aparece como fuente de alto riesgo para el 99% de la totalidad de la poblacién asistencial
encuestada y demanda la implementacién de acciones inmediatas y continuadas para su
afrontamiento, toda vez que representa una condicién de riesgo propia de esta poblacién

v' Los estilos de liderazgo de los jefes y la manera como organizan o distribuyen el trabajo,
representa un aspecto importante a intervenir; dentro del dominio Liderazgo.

v’ Para los jefes, que en este grupo ocupacional fueron 14 funcionarios, se aprecia como fuente
de riesgo psicosocial por intervenir, los niveles de responsabilidad de cargo.
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PERFIL RIESGO PSICOSOCIAL 2019
GRUPO OCUPACIONAL ASISTENCIALES
Nivel de Riesgo
Condicién Dominios Dimensién -
Alto Medio Bajo
Estilos de liderazge 52% 195% 34%
Liderazgo y Interaccién y Relaciones 4% 20% 38%
Rel: i
Sociales Retroslimentacion A47% 155% 3%
Relacién Colaboradores® 43% 9% 253
Claridad de ral 46% 1% 33%
Capacitacisn 36% 10% 54%
Control y
Autonomia en | parvicipacisn 46% 15% 38%
el Trabajo
Desarrolio habilidades 29% 14% 57%
Intralaberal Control y Autonomia 37% 38% 24%
Ambientey Esfuerzo Fisico 46% 29% 25%
Demanda Emacianal 99% 1% 0%
Demanda Cuantitativa 32% 20% 8%
Demandas del | Influencia trabaja Entarno 26% 1% 63%
Trabajo Carga Mental 41% 22% ERES
Jornada de wrabajo 4T% 13% 40%
64% 1% 14%
36% 14% 50%
21% 12% 7%
40% 27% 33%
25% 2% 53%
a% 2% 93%
22% 20% sa%
Extralaboral 20% 21% 59%
44% 18% 38%
Influenciz Extralsboral en &l Trabaje 32% 16% 52%
[ 42% 15% 43%

< Condicion que splics salo a personas

con carga de liderazgo o jefatura

Los resultados de evaluacion de los factores Extralaborales, que representan un nivel de riesgo Medio,
para el grupo asistencial, evidencian que en términos generales las condiciones externas al trabajo no
se asocian de forma significativa con la aparicién de sintomas de estrés.

En cuanto a los niveles de estrés evidenciados en este grupo poblacional se observa de manera general
que el 32% de los encuestados esta manifestando elevada frecuencia de sintomas fisicos 0 emocionales
asociados al estrés y un 30% mas, manifiesta moderado nivel de estrés, condicidn ésta que amerita

acciones de intervencion.

Comparativo Niveles de Estrés — Asistenciales
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Resultados Grupo Ocupacional Servicios Administrativos

RESULTADOS GENERALES DE EVALUACION

Nivel Riesgo Psicosocial Total ALTO
Nivel Riesgo Psicosocial Intralaboral ALTO
Nivel Riesgo Psicosocial Extralaboral ALTO
Nivel de Estrés Promedio

El grupo de colaboradores agrupados como “Servicios Administrativos” que fueron examinados en el
proceso de evaluacion de factores de riesgo psicosocial, corresponde a 29 personas. El nivel general
de riesgo psicosocial para éste grupo es Alto evidenciando la necesidad de implementar acciones de
intervencidn inmediata para contrarrestar las fuentes de riesgo detectadas y evitar el impacto en las
condiciones de salud de las personas de este grupo ocupacional.

Distribucion Niveles de Riesgo Psicosocial- Servicios Administrativos
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En la valoracién general se detecta que la mayor fuente de riesgo psicosocial esta vinculada con
condiciones intralaborales, aunque el componente extralaboral, también evidencia factores de riesgo
elevado.

Considerando los Dominios que integran el componente intralaboral, es evidente que el Dominio
Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo, constituye un elemente de prioritaria intervencion.
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Distribucion Niveles de Riesgo Psicosocial por Dominios -Administrativos 2019
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El detalle de los elementos a intervenir se identifica en el Perfil de Riesgo correspondiente a este
grupo ocupacional, el cual e muestra a continuacion:

PERFIL RIESGO PSICOSOCIAL 2019
GRUPO OCUPACIONAL SERVICIOS ADMINISTRATIVOS

5 ES————— g S
Condicién Dominios Dimensidn =i
Estilos de liderazgo 90% 75 3%
Liderazgo y Interaccién y Relaciones a3% 10% 7%
sociales Ratroalimantacién 76% 14% 10%
Relacién Colabaradoras® 100% o% 0%
Claridad de rol 86% 14% 0%
contral y Capacitacién 66% 10% 24%
Autonomia en | gy ricipacicn 629 17% 213
el Trabaj
Desarrolio habilidades 62% 21% 175
Intralaboral Control y Autenamia 10% 21% 9%
Ambiente y Esfusrzo Fisico 55% 24% 21%
Demanda Emacianal 55% 10% 34%
Demanda Cuantitativa a1% 17% 415
Demandas del | Influe 529% 0% 48%
Trabajo 17% 10% 725
28% 14% 59%
100% o% 0%
100% o% 0%
Recompensa Pertenencia 21% 24% 55%
Reconacimiento /Campensacisn asw 17% 8%
Tiempe fuera del trabajo 3% 28% 4154
amiliares 10% 7% BI%
as% 17% 345
Extralaboral 31% 38% 313
55% 17% 28%
Influencia Extralaboral en ¢l Trabajo 34% 10% 55%
Dasplazamiento a1 34% 2%

* Gondicién que splica sclo = persanas con cargo de liderazgo o jefaturs

El nivel de tensién o malestar que genera en los funcionarios los estilos de liderazgo de los jefes y la
manera como organizan o distribuyen el trabajo, constituye un nivel de riesgo psicosocial alto para 90%
de los encuestados e igualmente la oportunidad de retroalimentacién no resulta satisfactoria para el
grupo. [Las relaciones sociales en el entorno de trabajo, también representan un aspecto por intervenir,
un porcentaje significativo del grupo ocupacional manifiesta poca confianza o relaciones poco
satisfactorias al interior del equipo de trabajo.

v' Relativo al Dominio “Control y Autonomia en el Trabajo” se observan como aspectos a intervenir
la claridad en los roles, funciones o alcances de su puesto, las posibilidades de participar y
aportar en las decisiones relativas a los procesos de trabajo y las opciones de formacién o
capacitacion en el cargo.
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v' Aparecen exigencias en cuanto a condiciones fisicas y demandas emocionales, asi como
impacto de las condiciones de trabajo en su entorno extrafamiliar.

Los factores Extralaborales, representan igualmente un nivel de riesgo Alto, para este grupo
ocupacional, evidencian que los aspectos asociados a dicho resultado se vinculan principalmente con
la dimensién “Caracteristicas de la Vivienda”. e influencia de los aspectos extralaborales en el contexto
laboral.

En cuanto a los niveles de Estrés evidenciados en este grupo poblacional se observa de manera general
que el 21% de los encuestados esta manifestando elevada frecuencia de sintomas fisicos 0 emocionales
asociados al estrés y un 28,6% mas manifiesta moderado nivel de estrés, poblacion que demanda
intervencién para fortalecer competencias de afrontamiento.

Nivel deEstrés ~ Jefus Otros Cargos Totl  TOTALCASOS

Alto Ok 1k 2 b
Medio 0% 1% 2% §
Bajo 100% 4% 50% 1

Casos de Seguimiento

El proceso evaluativo permitié identificar que 19 funcionarios que representan el 13% de la poblacién,
con niveles de riesgo psicosocial significativo, es decir se ubican en condiciones elevadas de riesgo
intralaboral y extralaboral y adicionalmente en niveles de estrés “alto o muy alto”; éstos casos deben
examinarse a la luz de otras condiciones, complementarias (incapacidades, ausentismo, accidentalidad
entre otras)definidas en el Programa de Gestidn del Riesgo Psicosocial, para determinar aquellos casos
que requieren ser incluidos en el Programa de Vigilancia Epidemioldgica., previa implementacion de
evaluaciones complementarias de factores de riesgo psicosocial individual y otros indicadores como

Otros % del grupo
Grupo Ocupacional Jefes e Todos e R
Asistenciales 2 11 13 14%
Administrativos o] 2 2 7%
Servicios
Administrativos o 4 4 1a%
Total 2 17 19 13%

Comparativos y Evolucion

El Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle, ha implementado acciones de gestion
enfocada a la prevencion e intervencion del riesgo psicosocial, de acuerdo a lo reportes, desde antes
del afio 2010, sin embargo el proceso de evaluacién mediante las encuestas que hacen parte de la
Bateria de Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial estipulada por el Ministerio de Trabajo, viene
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implementandose periodicamente desde el afio 2013; a continuaciéon se presenta informacion
comparativa para identificar el comportamiento del mencionado factor de riesgo a través de los afios,
de forma general en la institucion y especifica por Grupos ocupacionales: Asistenciales, Administrativos
y Servicios Administrativos.

Cobertura

La cobertura poblacional alcanzada en todas las vigencias, ha sido estadisticamente significativa,
representativa de la totalidad de la poblacion institucional, el afio con menor participacion poblacional
fue el 2015 y el de mayor asistencia el 2018.

Porcentaje Poblacional Encuestado
Vigencias 2013-2015-2016-2018 y 2019

Cobertura Total

20% 25%

B N
59%
60%

50%

40%

30%

2013 2015 2016 2018 2019

Las muestras poblacionales en cada vigencia de evaluacion, evidencian que el grupo ocupacional
administrativo, ha tenido generalmente una participacion activa en los procesos de diligenciamiento de
las encuestas, aunque para el afio 2019 la proporcion de participantes disminuyd.

El grupo poblacional que histéricamente tiene una menor participacion en el proceso es el de los
“asistenciales”, que para la vigencia 2019 solo alcanzo la participacion de un 49%.
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HOSPITAL DEPARTAMENTAL

PSIQUIATRICO UNIVERSITARIO DEL VALLE

Proporcion de la Cobertura de Poblacional por Grupos Ocupacionales

%
100% R 96 50% 91,0%

2013 2015 2016 2018 2019

» Asistenciales  ® Administrtivos Serivicios Admnistrativos

Comparativo Distribucion Niveles de Riesgo Psicosocial Institucional Intralaboral-Extralaboral
y Estrés Vigencias 2013-2015-2016-2018 y 2019
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Riesgo Psicosocial Intralaboral

El comparativo del porcentaje poblacional que se ubica en rangos de bajo riesgo psicosocial intralaboral,
permite establecer que el afio 2019, muestra la mayor proporcidn de personas con baja exposicion al
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riesgo esto es, 21% de los encuestados perciben que la condiciones del entorno intralaboral no
representan para ellos una elevada fuente de tensién o inquietud, que se pueda asociar con sintomas
de estrés; de forma inversamente proporcional, el porcentaje poblacional que se ubica en rangos de
riesgo psicosocial intralaboral “alto” en el presente afio, que corresponde a un 62%, fue el menor
comparativamente con los cuatro afios precedentes.

Es asi que aunque la institucion continta ubicada en niveles de riesgo psicosocial intralaboral alto, lo
que evidencia la necesidad de dar continuidad a las acciones preventivas y de intervencién del riesgo,
se aprecia una evolucion positiva al comparar los resultados actuales con los de las cuatro vigencias
anteriores.

Riesgo Psicosocial Extralaboral

El comparativo del porcentaje poblacional que se ubica en rangos de “bajo riesgo psicosocial
extralaboral”, permite establecer que el afio 2019, muestra un ligero incremento respecto a la evaluacion
anterior (2018) en cuanto a la proporcion de personas con baja exposicion a dichas condiciones de
riesgo, al observar que el 47% de los encuestados perciben que las condiciones del entorno fuera del
trabajo no representan para ellos una elevada fuente de tension o inquietud, que se pueda asociar con
sintomas de estrés, comparado con el 46% del afio 2018.

Visto desde la dptica del porcentaje poblacional en “alto riesgo”, se aprecia en general que la proporcion
de personas en alto riesgo por condiciones externas al trabajo se incremento.

Niveles de Estrés

Comparativamente con el afio anterior, disminuyd la proporcion de personas ubicadas en nivel de estrés
bajo, pasando del 52% en el 2018 que fue el afio con los mejores indicadores en cuanto a la presencia
de sintomatologia, al 46% en la presente vigencia, sin embargo debe apreciarse que el porcentaje
poblacional que no se ubico en bajo nivel de estrés paso a ampliar la proporcion del “nivel medio d
estrés”, asi la proporcién de personas en altos niveles de estrés no se incremento de forma importante
en el 2019. Esta condicion conlleva a revisar y retomar las acciones que entre el 2017 y 2018, pueden
haber facilitado el afianzamiento de competencias personales para afrontar los eventos de presién.

Comparativo Distribucion Niveles de Riesgo Psicosocial: IntralaboralExtralaboral y Estrés - Vigencias
2013-2015-2016-2018 y 2019 Grupo Ocupacional “ADMINISTRATIVOS”

El grupo ocupacional Administrativo muestra un incremento en la proporcion de personas que se ubican
en rangos bajos de riesgo intralaboral, pasando del 31% en el 2018 al 37% en el 2019; éste incremento
resulta positivo considerando que en la anterior valoracién el grupo habia mostrado el menor porcentaje
de personas con bajo riesgo, de toda la historia evaluativa, consecuente con ello el porcentaje de
personas que percibe las condiciones de trabajo como motivo de alta inquietud y tensién que se asocia
con niveles de estrés elevado, paso de 63% a 40%.
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No se evidencia una tendencia definida en el comportamiento de los niveles de riesgo de la poblacion
de este grupo ocupacional, sin embargo la actual es la menor proporcion de personas en riesgo elevado,
dentro de la historia evaluativa del grupo.

Comparativo Distribucion Niveles de Riesgo Psicosocial Intralaboral-Extralaboral y Estrés Vigencias
2013-2015-2016-2018 y 2019 Grupo Ocupacional “ADMINISTRATIVOS”

De otro lado las condiciones extralaborales reportadas por la poblacion “Administrativa” muestran que
el afio 2019 es el afio con mayor porcentaje de personas en riesgo bajo -70%- por cuenta de las
caracteristicas de su entorno externo al trabajo.

En cuanto a la sintomatologia manifiesta, que ubica a las personas en niveles de estrés alto, medio o
bajo, el grupo evidencio en la presente vigencia, el menor porcentaje de personas con estrés, 67% de
los encuestados se ubica en bajos niveles de estrés.

El andlisis por Dominios, para este grupo ocupacional evidencia que Los aspectos que a lo largo de los
tres Ultimos procesos evaluativos, se evidencian como mayor o mas frecuente fuente de riesgo
intralaboral para el grupo Administrativo son:

v’ Las recompensas y compensacion por el trabajo, seguidas.
v" Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Distribucion Niveles de Riesgo Psicosocial por Dominios
Anos 2016 -2018 y 2019 - Grupo Ocupacional ADMINISTRATIVOS
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Comparativo Distribucién Niveles de Riesgo Psicosocial: IntralaboralExtralaboral y Estrés - Vigencias
2013 22019 - Grupo “ASISTENCIALES”

El grupo ocupacional Asistencial muestra un incremento en la proporcién de personas que se ubican en
rangos bajos de riesgo intralaboral, pasando del 13% en el 2018 al 21% en el 2019; sin embargo esta
proporcidn en muy baja, respecto a la proporcién de personas en niveles de riesgo alto y medio,
adicionalmente debe considerarse que para la vigencia actual la participacién de solo el 49% de los
asistenciales en el diligenciamiento de la encuestas, incrementa la probabilidad de error de los
hallazgos.

Comparativo Distribucion Niveles de Riesgo Psicosocial Intralaboral-Extralaboral y Estrés Vigencias
2013-2015-2016-2018 y 2019 Grupo Ocupacional Asistenciales
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Respecto a los resultados a nivel de condiciones extralaborales se aprecia que disminuyo ligeramente
la proporcion de poblacion en niveles de riesgo bajo por cuenta de los componentes externos al trabajo.

En cuanto a los niveles de estrés que reportan la sintomatologia manifiesta en el personal de las areas
asistenciales se aprecia comparativamente con el afio anterior mayor frecuencia de sintomas.
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En general no se evidencia una tendencia clara en los resultados del grupo ocupacional, mientras las
condiciones intralaborales muestran una tendencia a disminuir su impacto como fuente de riesgo
psicosocial, las condiciones extralaborales y los niveles de estrés, tuvieron un pico de evolucion positiva
entre el afio 2016 y 2018, pero con condiciones poco favorables para el afio 2019.

El anélisis por Dominios, para el grupo de Asistenciales evidencia que las demandas propias del trabajo,
son las que constituyen la mayor fuente de riesgo psicosocial, en particular las mediciones han mostrado
a través de los Ultimos tres procesos evaluativo incidencia de las demandas emocionales por el tipo de
poblacidn y servicios que ofrecen, la jornada laboral, por la labor que involucra el desarrollo de turnos
nocturnos. De otro lado las condiciones, caracteristicas y estilos del liderazgo, asi como las
interacciones, relaciones y nivel de confianza al interior de los equipos de trabajo han sido
marcadamente referidos como fuente de riesgo psicosocial, sin embargo se aprecia una ligera tendencia
a la mejora.

Distribucion Niveles de Riesgo Psicosocial por Dominios Afios 2016 -2018 y 2019 — Grupo Ocupacional
ASISTENCIALES
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En todo caso es claro que al interior de la institucion los puestos de trabajo que conforman el grupo
ocupacional Asistencial, deben constituirse como una poblacién de prioritario seguimiento e
intervencion.

Comparativo Distribucion Niveles de Riesgo Psicosocial: IntralaboralExtralaboral y Estrés - Vigencias
2013-2015-2016-2018 y 2019 Grupo Ocupacional “SERVICIOS ADMINISTRATIVOS”
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El grupo ocupacional Servicios Administrativos en lo que respecta a las condiciones de riesgo
intralaboral, muestra una clara tendencia al incremento; desde el afio 2013 a la fecha, los porcentajes
de la poblacién que perciben como fuente de tensidn e inquietud las condiciones del trabajo, se han
incrementado en cada vigencia evaluativa, llegando en el 2019 a alcanzar el 81% de la poblacion,
condicion que sin duda requiere intervenciones de fondo enfocadas en la fuentes generadoras de riesgo.

Comparativo Distribucién Niveles de Riesgo Psicosocial Intralaboral-Extralaboral y Estrés Vigencias
2013-2015-2016-2018 y 2019 Grupo Ocupacional “SERIVICIOS ADMINISTRATIVOS”

En el contexto extralaboral el grupo ocupacional muestra igualmente una tendencia al incremento de
las condiciones de riesgo psicosocial asociadas a los componentes fuera del trabajo.

No obstante lo anterior, se observa que en lo respecta sintomatologia manifiesta del personal, hay una
mayor proporcion de personas en niveles de estrés bajo, asociando este resultado con las
caracteristicas personales de la poblacion y sus estilo de afrontamiento. El analisis por Dominios, para
el grupo de Servicios Administrativos, denota falencias criticas asociadas al constructo Liderazgo y las
Relaciones Sociales en el espacio de Trabajo, condicion que persiste y se incrementa con cada
evaluacion, observando que la poblacién encuestada hace uso del espacio de expresidn que le ofrece
el instrumento de medicion, que constituye la encuesta para manifestar, aspectos que no representan
para ellos fuente de satisfaccion.

Distribucion Niveles de Riesgo Psicosocial por Dominios Afios 2016 -2018 y 2019 — Grupo Ocupacional
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De otro lado los resultados para el Dominio “Control y Autonomia” de los ultimos tres periodos, confirman
hallazgos de periodos anteriores, donde se evidencia el impacto que genera el hecho de contar en los
puestos de trabajo con personal que ha “heredado el puesto” condicidn que obedece a antecedentes
de la institucion.

Teniendo en cuenta ésta particularidad y otros aspectos de tipo administrativo, favorece en ésta
poblacién afianzar de manera estricta las competencias para el afrontamiento.

PLAN DE INTERVENCION SUGERIDO

De acuerdo a los resultados de la evaluacidn de factores de riesgo psicosocial para la vigencia 2019 e
involucrando el analisis comparativo de las vigencias evaluativas anteriores, se presenta a continuacion
elementos que se espera, aporten a la programacion de acciones preventivas y de intervencion en el
proceso que viene implementando la institucion para la gestion efectiva del Riesgo Psicosocial
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Poblacion Beneficiaria v Temadticas/Observadones
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. Taller Grupal . .
de estrés Alto demandas para *Técnicas fisioldgicas para
prevenir el impacto manejo del estrés.
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sintomatologia del
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Determinar Ta
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orientacién individual.
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. . 1o riesgo R . & ) 2 mdadulo I con  otra
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efectivamente las
demandas del
entomo.

Conclusiones

v’ Se estima que los resultados de evaluacién, son confiables, para la institucion, toda vez que el
numero total de evaluados de 150 personas dentro de un universo de 256 funcionarios, resulta
estadisticamente representativo, con un nivel de confianza del 95% y una probabilidad de error
inferior al 5%.
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v’ La valoracion global de resultados, permitié determinar que el nivel de Riesgo Psicosocial
General del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle, para la vigencia 2019
es “MEDIO", tras integrar los resultados Intralaborales y Extralaborales, las condiciones
intralaborales representan una fuente de riesgo Alto y las Extralaborales se ubican como fuente
de Riesgo Medio; estos resultados evidencian la necesidad de implementar acciones de
intervencién inmediata en el contexto intralaboral, de tal forma que se incida en los factores
detectados como fuente primaria de riesgo.

v Teniendo en cuenta las diferencias significativas en los roles y funciones de un grupo
ocupacional a otro, se implementaron analisis diferenciales para tres grupos ocupacionales:
Administrativos, Asistenciales y Servicios Administrativos, atendiendo dicha distribucion
poblacional, se aprecia:

v El personal Administrativo se muestra expuesto a un nivel de riesgo psicosocial “Intralaboral
Medio”, asociado especialmente con la necesidad de fortalecer los canales de retroalimentacién
respecto a la labor realizada, condicion que se enmarca en el Dominio Liderazgo y Relaciones
Sociales.

v" El grupo ocupacional Asistencial, se ubicé en un nivel de Riesgo Intralaboral “Alto”, denotando
la necesidad de implementar en el corto plazo acciones de intervencion que permitan incidir en
las fuentes de riesgo detectadas, que se vinculan especialmente con las exigencias de tipo
emocional y aspectos vinculados con las caracteristicas del liderazgo.

v" La evaluacion del grupo ocupacional “Servicios Administrativos” muestra las condiciones mas
criticas evidenciandose en nivel de Riesgo Intralaboral y Extralaboral “Alto”. Los componentes
intralaborales evidenciados con necesidad prioritaria de intervencidn son los estilos de liderazgo
y relaciones sociales en el trabajo. [ La valoracidn global de las condiciones extralaborales de
la poblacién institucional, no representan una alta fuente de riesgo psicosocial; se ubica en un
rango medio, asociado principalmente con aspectos relativos a las condiciones de las viviendas
y la seguridad.

v' El seguimiento a casos que se ubican en niveles altos de riesgo intralaboral y extralaboral y que
adicionalmente estan ubicados en un alto nivel de estrés, reporta a 19 funcionarios que
representan el 13% de la poblacién encuestadas, casos en los que se sugiere hacer validacion
de condiciones complementarias de acuerdo a las politicas del programa de gestién del riesgo
psicosocial de la institucion.

v Los niveles de estrés evidenciados denotan que el 29% de los encuestados se ven afectados
con alta o muy alta frecuencia, por sintomas fisicos 0 emocionales que se asocian a éste
sindrome, esta poblacion que corresponde a 44 funcionarios que pueden verse favorecida al
participar de un programa de las acciones de intervencién sugeridas para afianzar habilidades
de afrontamiento ante eventos de presion.

89



v" Los hallazgos permiten plantear un plan de intervencién y prevencién, considerando acciones
enfocadas en fuentes de riesgo y sujetos, acciones que toman en consideracion, no solo los
resultados de la vigencia 2019 sino la evolucion del riesgo por grupos ocupacionales a lo largo
de los diferentes procesos evaluativos implementados.

v' La comparacién de los hallazgos en cada vigencia, afio tras afio, permiti¢ identificar que
aunque en la vigencia 2019, la instituciéon continua ubicada en niveles de riesgo psicosocial
intralaboral alto, se aprecia una tendencia a la disminucion de la poblacion en niveles de
riesgo intralaboral alto, siendo la del afio 2019 la de menor proporcidn en todos los afios
examinados, no obstante considerando que ésta corresponde al 62% se requiere mayor
gestion y dar continuidad a la implementacion de acciones preventivas y de intervencion del
riesgo.

Informe Diagnostico Evaluacion Factores de Riesgo Psicosocial Elaborado por:

Blanca Cecilia Agudelo Bernal. Psicdloga Especialista — Reg. Resolucion 76-2062 Licencia Servicios de Seguridad y Salud
en el Trabajo 0827-2015

Fecha: Evaluacién Diagnéstica Abril — Junio de 2019
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Plan Institucional de Capacitacion — Cronograma 2019
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Resultados Encuesta Plan de Bienestar Social e Incentivos

Con el interés de actualizar la informacion referente a las expectativas, necesidades y opiniones de la
poblacion institucional respecto a las actividades del Programa de Bienestar Institucional, se evaluaron
tres elementos: Necesidades o expectativas de capacitacion, Acuerdo o desacuerdo en la continuidad
de las actuales actividades que promueve el area de bienestar y una pregunta abierta para conocer
propuestas de nuevas actividades a implementar.

Necesidades de Capacitacion

Mediante una pregunta abierta se indagd al respecto solicitando a los colaboradores que especificaran
los campos de capacitacion que consideran, podrian aportar a la mejora de su desempefio en el cargo;
los resultados obtenidos fueron examinados de manera diferencial para cada grupo ocupacional
logrando establecer las expectativas y necesidades de cada grupo en particular, lo que se espera aporte
al disefio de los planes de capacitacion institucional.

Se aprecia que un porcentaje importante de éste grupo percibe la necesidad de afianzar elementos
psicosociales que aporten a la mejora de la convivencia, elemento que valida algunos de los resultados
previos obtenidos en la valoracion de clima, presentada en este documento

Grupo Ocupacional Asistenciales

Tematicas %
Actualizacion en salud mental y atencion al paciente (primeros auxilios, medicamentos). 28.7%
Psicosocial (comunicacion asertiva, convivencia, talleres grupales de crecimiento 23.8%
personal) =
Manejo de la agitacion psicomotriz 1.1%
Reanimacion Cardiopulmonar 4.4%
Otros (especializaciones - maestrias y varios) 14.4%
Normatividad - legislacion (transito, salud, pacientes imputables) 6.1%
Procesos de Calidad (documentacion, auditoria) 15.5%
Manejo de Equipos (bombas) 1.7%
Atencidn al Cliente 3,4%
Sistemas 3.9%

En el grupo de personal asistencial, las expectativas de capacitacion giran especialmente en torno a
actualizaciones y formaciéon complementaria para atender las demandas especificas del paciente
mental, sin embargo se aprecia una disminucién considerable entre el porcentaje poblacional con dicha
necesidad en el 2016 (46.9%) y el reportado en el 2018 (28.7%).
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Grupo Ocupacional Administrativos

Tematicas %
Normatividad y legislacion (elaboracion de facturas, documental, hacienda publica, MECI) | 35.1%
Calidad (documentacion, auditoria, procesos y procedimientos, control interno) 22.8%
Sistemas TIC,MITG. Excel, 21.1%
Otros Archivo, manejo TGR 12.30%
Reinduccion en el Cargo 5.3%
Psicosocial (Comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, manejo de estres 3.5%

En el grupo de Administrativos por su parte, las expectativas de formacién se asocian principalmente
con temas de normatividad y calidad, aplicadas a su contexto de trabajo, elemento que persiste desde
la vigencia 2016.

Continuidad de las Actividades Actuales Se solicité al personal sefialar cual o cuales de las actividades
de Bienestar o Incentivos actuales desearia que continuaran en vigencia, diferenciando para su
conocimiento y claridad entre las acciones de Bienestar (B) y de Incentivos (1).

Los resultados obtenidos permiten determinar que los programas de Bienestar con mayor grado de
aceptacion y favorabilidad de parte de la poblacion institucional son:

(1) Otorgamiento de descanso el dia del cumpleafios

(1) Previsién Exequial

(B) Actividades decembrinas (novena y otros)

(1) Péliza de Vida

(B) Celebracion de fechas especiales (dia de las profesiones)

Actividades como la “imposicion de quinquenios” “Participacion en Eventos Deportivos”, contintan
siendo al igual que en el afio 2016 las de menor acogida.
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.. Debe Continuar?
Actividad S| NO
(1) Otorgamiento de descanso el dia del cumpleafios 90.2% 9.8%
(1) Previsidon Exequial 82.1% | 17.9%
(B) Actividades decembrinas 81.6% | 18.4%
(1) Péliza de Vida 81.2% 18.8%
(B) Celebracion de fechas especiales 80.3% 19.7%
n No.contabilizacién del dia sdbado como habil para 78,6% 21.4%
vacaciones
(B) Actividad de Integracién de fin de afio 76.9% 23.1%
(B) Cubrimiento del 100% del costo de uniforme 72.6% 27.4%
(1) Imposicién del botén de quinquenios 70.5% | 29.57%
(B) Participacidn en eventos deportivos 65.4% | 34.6%

Actividades Sugeridas por la Comunidad Institucional: Se indagd por los gustos y preferencias de los
colaboradores de la Institucion, en torno a diferente tipo de programas, identificando el nivel de prioridad
que le brindan a cada grupo de actividades, a fin de priorizar los campos de accién desde el area de

bienestar
% de Prioridad
46.5%
50.0%
A0,0% - 34 (2%
30.0% -
20.0%
10.0% +
0,0% v

Ceportivas Culturales

Integracion  prevencion en
w3/ud

m % de Prioridad

Para el 46.5% de los encuestados las actividades deportivas resultan llamativas, informacion que
contrasta con el porcentaje poblacional que sefialo como satisfactorias las actividades deportivas que
realiza el area de bienestar. En este sentido se identifica que las acciones deportivas propuestas
incluyen ademas de futbol caminatas, gimnasio, cabalgatas, pesca, baloncesto, Voleibol, aerorumba y

tenis de mesa.

El segundo elemento prioritario lo constituyen las actividades culturales entre las cuales mencionan,

cine foro, talleres artisticos y actividades musicales.
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Resulta llamativo observar que en la evaluacion del afio 2016, justamente las actividades deportivas y
culturales fueron las que se reportaron con un menor grado de expectativa por parte de la poblacion
institucional.

Conclusiones

v’ La encuesta fue respondida efectivamente por un porcentaje significativo de la poblacién
institucional, que resulta estadisticamente representativo de las tres areas ocupacionales del
Hospital.

v" Se lograron establecer condiciones de satisfaccion y alternativas de mejora en relacion con las
cuatro variables examinadas: Relaciones, Liderazgo, Compromiso e Identificacion con la
Institucion, encontrando que el indice de favorabilidad del clima organizacional en el Hospital
es del 88%.

v" Aunque los resultados generales muestran un buen nivel de favorabilidad, la comparacion entre
las variables evaluadas, pone en evidencia como alternativa de mejora los aspectos vinculados
con los estilos de Liderazgo, especificamente en lo que respecta al componente
retroalimentacion, siendo el grupo de Servicios Administrativos quien manifiesta mayores
niveles de insatisfaccién asociados a esta variable.

v Comparativamente con la evaluacion de Clima Laboral del afio 2016, se identifica que todas las
variables presentaron un incremento en los niveles de satisfaccidn excepto la variable que midi6
“Compromiso y Desempefio Organizacional”, que paso6 de un 90% de satisfaccion en el 2016 a
un 87% en el 2018.

v Se obtuvo informacién clara respecto a las expectativas de capacitacién por cada grupo
ocupacional:

Para el grupo de Servicios Administrativos la formacion a nivel operativo en areas especificas,
relacionadas con el tipo de servicio que prestan y formacién para favorecer la interaccién y convivencia
Para el personal del area Asistencial los temas asociados a la actualizacion en salud mental y los
servicios especificos para el paciente, seguido de temas de tipo psicosocial como comunicacién asertiva
y convivencia. Los colaboradores del area Administrativa por su parte evidencian expectativas
principalmente asociadas a la normatividad y legislacién seguido por inquietud frente a temas en el
campo de calidad y acreditacion.

Se logré determinar que un alto nivel de satisfaccion de los funcionarios en cinco de las 10 acciones de
bienestar que se implementan actualmente, sobresaliendo con un 90.2% “otorgamiento de descanso el
dia del cumpleafios”, seguida por el apoyo para la “prevision exequial’, éstos dos programas fueron
también los reportados como preferidos por el personal, en la evaluacion del afio 2016.
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Metodologia - Marco de Referencia Plan Estratégico de Gestién del Talento Humano 2019-2020

La formulacion del plan estratégico y de Desarrollo 2016-2020 del Hospital Departamental Psiquiatrico
Universitario del Valle E.S.E. se centra en alinear su operacién hacia unos criterios estratégicos,
definidos a partir de los antecedentes del Hospital y del andlisis de factores externos e internos
identificados, integrando elementos resultantes de diferentes ejercicios con los actores de interés y
priorizando las acciones resultantes, de manera que se tengan propdsitos claros y se puedan alcanzar
los objetivos definidos para este plan.

Se definieron a partir de analisis realizados: la mision, la vision, la propuesta de valor, los principios y
valores, los objetivos estratégicos de largo plazo, los cuales fueron abordados como temas estratégicos,
desarrollados a través de analisis prospectivos y enmarcados con la metodologia de Cuadro de Mando
Integral, que permite planear de una forma Integral teniendo en cuenta diferentes perspectivas.

Del cuadro de mando se despliegan elementos como las Iniciativas estratégicas, que se agrupan en
programas y que describen el camino que deben tomar las acciones que van a modificar las politicas y
métodos del Hospital para integrarse a los nuevos paradigmas propuestos por el presente plan, siendo
el de especial consideracion la gestion de proyectos.

Cuadro De Mando Integral (CMI)

El CMI es una herramienta de gestién que permite controlar el cumplimiento de los objetivos
establecidos y tener una vision clara del desarrollo de la estrategia a través de elementos clasificados
en perspectivas que agrupan objetivos estratégicos, cada uno con sus factores clave de éxito, metas e
indicadores.

La idea es establecer y comunicar la estrategia corporativa de manera que se alineen los recursos y las
personas en una direccién determinada, permitiendo que la toma de decisiones se haga de forma mas
acertada.

Perspectivas CMI

Las perspectivas se listan hacia abajo siendo las primeras las de mayor prioridad, sin dejar de lado las
demas, dado que son soporte (son necesarias para lograr las primeras), ademas todas tienen relaciones
de causa-efecto en las que se soportan interdependencias.

La perspectiva del Talento Humano, se listan a continuacién:
v" Mejorar las competencias del personal.
v" Desarrollar estrategias para tener facil adaptacion de los profesionales.
v" Contribuir en la formacion integral, de calidad humana y profesional.
v" Optimizar el modelo de contratacion.
v" Implementar estimulos e incentivos.
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Perspectiva Personal Aprendizaje y Crecimiento

Esta perspectiva no esta definida explicitamente dentro de las cuatro genéricas propuestas por los
autores del concepto de mapa estratégico, pero se incluye dada la importancia que tiene el personal en
el éxito para alcanzar los objetivos del Hospital.

PERSONAL APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO

nio de Ambente de
mm da Trahajo > vap
, GueP dzﬂ*ﬁob‘. -
hm’.m - Gestidn de Competencias

>  Plan Insttucional de Capecitacén
ﬁhm&CﬂMy . 5
‘ w > Brenestar Social # lncentvos.

1“dm1m°~ Mejcramiento e ios Sistemas de
» ml 5 W. F > [ Fhommaciin Weotoconal

llustracion 7. APRENDIZAJE Y CRECIMIENTO

Fuente: Oficina Asesora de Planeacion
Desarrollo del Plan Estrategico del Talento Humano

El Plan Estratégico de Gestion de Talento Humano del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario
del Valle E.S.E., se desarrolla a través del ciclo de vida del servidor publico ingreso, desarrollo y retiro.

La implementacion de este plan, se enfoca a potencializar las variables, obtenidas tanto en el
autodiagnostico de la planeacion estratégica institucional en lo referente al Talento Humano, como en
las otras mediciones y al cierre de brechas entre el estado actual y el esperado, a través de la
implementacion de acciones eficaces que transformen las oportunidades de mejora en un avance real.

El Plan Estratégico, se enfoca en desarrollar las estrategias para dar cumplimiento al objetivo especifico
establecido para cada subprograma.

Las actividades fueron descritas en el Plan Operativo Anual de Gestion de Talento Humano, el cual
describe de manera detallada la actividad o estrategia a desarrollar, el tiempo destinado para el
desarrollo de la estrategia, los recursos economicos destinados para el logro del objetivo, los
responsables, el producto esperado y el porcentaje de avance, teniendo en cuenta las mediciones
establecidas con una periodicidad semestral.
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Plan Estratégico Hospital Psiquiatrico Universitario Del Valle E.S.E.- Objetivo Estrategico del Talento Humano

institucional

EJE OBJETIVO ESTRATEGICO No OBJETIVO ESPECIFICO PROGRAMA SUBPROGRAIA
(PERSPECTIVA) (MEGA OBJETIVQ) Estrategia (ESTRATEGIA)
Lograr un ambiente de trabajo que
41 permita el desempefio de los Mejoramiento de Ambiente de
CONTAR CON FUNCIONARIOS ' funcionarios y el cumplimiento de los Trabajo
COMPETENTES Y LOS objetivos institucionales
SISTEMAS NECESARIOS QUE
. PERMITAN UN AMBIENTE TALENTO HUMAND Gestion de CDmpetBnCiﬂS Laborales
INNOVACION Y -
deiora | SESUROYSMORRRA |,
' Plan Institucional de Capacitacion
LOGRAR LA PRESTACION DE los senicias de calidad y dignidad P
SERVICIOS Y EL Bienestar Social e incentivos
CUMPLIMIENTO DE LOS
OBJETIVOS INSTITUCIONALES. Tener el soporte tecnologico - ;
43 necesario parael desempefio | SISTEMAS DE INFORMaCION | cloramiento delos Sistemas de

Informacion institucional
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No

EJE OBJETIVOESTRATEGICO | -\ - et INICIATIVA ESTRATEGICA META,PRODUCTO, RESULTADO
niciativa \ \
(PERSPECTIVA) (MEGA OBJETIVO) .
Estrategica
11 Programa de Mejoramiento de Ambiente de  |Mejorar el embiente trabajo y cumplir las auditorias
CONTAR CON FUNCIONARIOS A Trabajo - Programa SOL soL
COMPETENTES Y LOS
SISTEMAS NECESARIOS QUE 421 Sisterna de Gesii c tencias Laboral Implementar en un 100% el Sistema de Gestion de
. PERMITAN UN AMBIENTE L ISIEMa de Lesuon por Lompetencias Laborales .
INNOVACION Y Competencias
SEGURQ Y SANO PARA
MEJORA LOGRAR LA PRESTACION DE 422 Plan Institucional de Capacitacion Ejecutar en un 100% el PIC
SERVICIOS Y EL ) ) L Ejecutar en un 100% el Programa de Bienestar
423 Plan de Bienestar e Incentivas Institucional .
CUMPLIMIENTO DE LOS Social
Mejorar los sistemas de Informacion mediante la
OBJETIVOS INSTITUCIONALES. 431 Programa del mejoramiento de los Sistemas de

Informacion institucional

implementacion de 4 sistemas de gestion de la

informaciéon
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Plan Operativo Anual de Talento Humano del Hospital Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E. - Vigencia 2019

PLAN DE ACCION 2019

GESTION DEL TALENTO HUMANO

AREA: Gestion del Talento Humano
FECHA: De enero a agosto 30 de 2019
PLAN DE DESARROLLO
CUANDD (d/m/a) INDICADOR
AL g — L W
e cav QUIEN PRODUCTO INGID AN Gz o P [} NOMERE DESCRIPCION RESPONSABLE UN_| LB RESUTADD | MEA
Disefio de Plan Instituci 1 (NUMERO DE CAPACITACIONES|
Sensibilizar a los lideres de programal iseno de Plan Ins! ‘“C'Ma REALIZADAS / NUMERO DE
en la presentacion de necesidades de Capacitacion, Cumplimiento Pkctfgsi;;:;gr?foo
de capacitacion para su personal a Cumplimiento del Plan fivo yde | CUMPLIMIENTO PLAN DE G 2. Sub .
z‘;'p":':ic';m:'s Plan  de| g0 Gerente, Subgerentes, Lideres de Programa Institucional de :::::d:‘;zs::: 1012019 | 301212019 semestral 4AT1A ARG ACION COBERTURA - PERSONAL e;:':: d:p‘r’;’:‘;’:sy % | 95% 55% 95%
Solicitar a los lideres de programa los Capacitacion ° CAPACITADO DE CADA
Planes de Entrenamiento por empleo Cumplimiento del Plan de Institucion PROCESO / EL TOTAL DE
. "TRABAJADORES CONVOCADOS
Entrenamiento por empleo 5. Free
| e Cumplimiento
Realizar el plan ®1En reunion con el Comité de Bienestar PLAN DE BIENESTAR |normativo yde las CUMPLIMIENTO DEL PLAN | PLAN DE BIENESTAREN | Gerencia, Subgerencias y
Gerente, Subgerentes, Lideres de P 1012019 | 30122019 tral 4A31A g % | 809 50 80%
:f"::;f\:l Social  €|g,sial e Incentivos erente, Subgerentes, Lideres de Programa £\ £ NCIONAMIENTO |necesidades de la semestra DE BIENESTAR FUNCIONAMIENTO lideres de programa i) i) i) i)
Institucion
Sensibilizara los lideres de programa en la
necesidad de diligenciar adecuadaments la Lderes de Programa | L
Fortalecer lametodologial EDL del personal a su cargo enrenados enla | o e os LIDERES DE PROGRAMA PORCENTAJE DE O
de  Evaluacion del| Entenaralos ideres de programacnla - [Gerente, Subgerntes Lideres de Programa| b, So0n 40 | FTE ROV qi010n9 | sortarzote semestral 4B11A | ENTRENADOSENSEDEL | IMPLEMENTACION DE e % | 70% | 50% 0%
Desempefio Laboral metodologia de EDL Desempefio Laboral Insiitucion EDL SEDEL
Realizar seguimiento al cumplimiento de la diligenciado en SEDEL
EDL
- Cumplmiento
Realizar la 6n dell Apliacar la SEDEL . . .
PERSONAL EVALUADO)/ | Gerencia, Sub
desempefio 2 los|porla CNSC de evalucién del desemperio a [ Gerente, Subgerentes, Lideres de Programa | 0@t de Evaluacion nomafoydelas| 4,141 | 30121019 semestral 4813A | PERSONALEVALUADO | ) erencia, Subgerenciasy | o | goo. 40% 80%
uncionarios del Hospital s foncionarios diigenciados necesidades de la (PERSONAL ACTIVO) lideres de programa
Institucion
Cumplimients
analizar  técnica y| Elaborarel presupuesto de Mano de Obra, Proyesto de Planta de P PROYECTO DE PLANTADE ) )
la con el fin de establecer la viabiidad | Gerente, Subgerentes, Lideres de Programa|  Personal aprobado por |21 Y9138 401019 | 301212018 Acuerdo de JD 4C21A PROYE[;LORES,::LMTADE PERSONAL APROBADO POR Ge:m'a':"bgmnc'as Yl un 1 60% 1
de la planta de personal financiera Junta Directiva necesidades de la LAJUNTADIRECT VA deres de programa
Instiucion
Cumplimiento
. ) ) : #DE PERSONAS Gerencia, Subgerencias,
Riesgo Psicosocial g’ﬁ‘l’e'csgg gsicosoual de Interver g Comdmd;":f;;f Programa "‘;ﬁ;"";ss g‘;i’;’:zz::r :::::::;:::5: 1012019 | 301212019 Anual 'NTER\;ESTSAC)SZ@‘IEESGO INTERVENIDAS/ELTOTAL |  Lideresde Programay | UN | 85% 50 85%
Y : DEPERSONASENRIESGO | Coordinador de SST
Institucion
En cumplimiento de| vidad del Cumplimient
mplmenirelSisemade | e I Seouridad ySalu erets,Subgerenies, Ldresde Program | orcntje decumplimierta | nomato yde s #DEREQUSITOS
estion de la Seguridad y Salu 5 _ " ual umplimiento del nfermero (Coordinador o o
Gestion de la Seguridad y Salud gurdad y » Subgerentes, 9 ) P Y 1012019 | 30122019 Anual Cumplimiento del SGSST | CUMPLIDOS/TOTALDE  |Enfermero (Coordinador SST)| UN | 80% 80% 85%
’ enel Trabajo ylas yC de SST de aimplementacion  [necesidades dela
en el Trabajo oY ° REQUISITOS SGSST
Institucion
Integrar los dell Estabicer un de control para el Cumplimiento ((NUMERO HALLAZGOS
programa SOL a los planes| | . nienio e as no conformidades en |0 o Subgerentes, Lideres de Programa, informe de Ambiente de|nomafivoydelas| oo 10 | g5159019 Anual 411 | PEFAVORMBILIDADENEL| oo orin o) (vumro | Corencia:Subgerenciasy | g | g, 80%
de mejoramiento . yCoordinador de SST Trabajo necesidades de la AMBIENTE DE TRABAIO . lideres de programa
etitucionales ol ambiente de trabajo e DE ESTANDARES) ) * 100
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PLAN DE GESTION DEL GERENTE

CUANDD (d/m/a) INDICADOR |
13 COMD QUIEN PRODUCTD PERIDDICIDAD
| [ A [T NOMERE | DESERIPCION | RESPONSABLE [ [ = Teeswraoo  [Mera
FUNCIONALES
CUANDO (d/m/a) INDICADOR
e oMo QUIEN PRODUCTD PERIDDICIDAD
INoD Ll Cap NOMBRE DESCRIPCION RESPONSABLE N L8 [RESULTADD  |META
Garantizar la liquidacion de la Némina de cada mes
némin?e:;:;zzssiah:: ! (dezzﬁjg::: :zcci‘:lzsy Oporunidady Hauidaciones Profesional Universitario
vp ) Mediante la aplicacion de nomina Profesional Universitario (Nomina) p ) confiabilidad de la|  1/01/2019 30122019 mensual PAFCTH1 una ndmina mensual realizadasfliquidaciones X UN {100%  70,00% 12
funcionarios y el cumplimiento liquidadas y planilla de Lo . (N6mina)
L y liquidacion requeridas
de la aplicacion de los aportes a seguridad social liquidada
la seguridad social en aportes en linea.
Lider de Programa, Enfermero
(Coordinador SST),
-, . Lider de Programa, Enfermero (Coordinador Oportunidad en la ( . o ) .
. " Asistir a las reuniones yejecucion de las ) I . - Profesional Universitario
Paricipacion en los procesos de actividades descritas en le plan de SST),Profesional Uriesiario (Nomina y Regisro de asistercia, elecucion de Registro de Asistencia, Actividades PDI realizadas/ | (Nomina yFuncién Publica,
calidad yplan de desarrollo L P N Funcion Pablica, SO), Técnico ejecucion de actiidades actividades 10012019 30122019 mensual PAFCTH2 4 » ! » ) y, RN % 100% 70% 100%
instucional desarrollo institucional de responsabilida - o " conel DI R - actiidades de PDI Actividades PDI programadas | SO), Técnico Administrativo
Instiuc
del proceso de Gestion de Talento Humano . . Y . (Contratacion y
Aseguramiento), Auxiliar Administrativo PDI . -
Aseguramiento), Auxiliar
Administrativo
Realizar los informes a los entes Oportunidad y " . o
R tos Entes de | Infor lizados / Infor Profesional U ]
de control y presentarlos con Con el reporte de néminas mensuales Profesional Universitario (Nomina) Informes presentados ~ iconfiabilidad de la| ~ 1/01/2019 30122019 mensual PAFCTH3 SRIIEILHRLE LS m.us riomes foesiond ‘nwersl o % i 100% 70% 100%
" " Contol yOtros requeridos (Nomina)
y
Vinculacion de Personal con
) ) - " . . ) Oportunidad y R . . "
Garantizar la vinculacion del | Realizar el ingreso a partir del recibo del cumplimiento de Acto Administrativo firmado 6 | cumplimiento de requisitos
personal con cumplimiento de | formato Unico de necesidades diligenciado Técnico Adminstrativo Contrato legalizado " uiZims eales 10012019 30122019 Asolicitud PAFCTH4 | Contrato legalizado /formato |  insfitucionales ynormas Técnico Adminstrativo % i 100% 70% 100%
requisitos y normas vigentes yatorizado por el Gerente d s o L de necesidad autorizado vigentes/Necesidades
yde la institucion Diligenci 4
y
. En cumplimiento de la normatividad del Cumplimiento
mplementar e isima de Sistema de Gestion de Seguridad y Salud % de Implementacion del | normativo y de las
Gestion de Seguridad y Salud en . 9 ) y Enfermero (Coordinador SST) ’ P Y 100172019 | 3011212019 Anual PAFCTH5 ion del SGSST ion del SGSST |Enfe (Coordinador SST); UN : 100% 80% 100%
. enel Trabajo ylas necesidades SGSST dela
el Trabajo N .
Institucion
Cumplimiento del Cronogr: Coordi Ia ejecucion de las actividades X » . Cronograma de Actividades |  Actividades Realizadas / .
Enfermero (Coordinador SST' Cronograma de Actividades | Cumplimiento | 1/01/2019 | 30/12/2019 Anval PAFCTHE Enfermero (Coordinador SST): % | 92% 70% 90%
46l SG-55T (Coort ) o . umpim! : 4ol SGSST Aotvidades {Coort I *o o : °
Ase to
|Asegurar al personal cumpliendo guramen Aseguramientos realizados
las normas igentes y las Dando cumplimiento a la normativida Personal asegurado con | oporuno y ontrol Alingreso de cada Novedad de Aseguramiento | bajo normatividad vigente
. . 9 " Y P . Técnico Administrativo prestacion de servicios | de la prestacion | 1/01/2019 301212019 9 . PAFCTH? 4 J I R Técnico Adminstrativo % i 100% 100% 100%
necesidades insfitucionales y del vigente . funcionario de Personal requisitos insfitucionales /
) activos de senvicios con ) N
personal del Hospital aseguramientos requeridos
calidad
Se concilian las
participaciones
para aportes
atronales con
Actualizar y Conciliar para cada | Conciliando mensualmente al cierre de po orturidad, Conciacion de Apores Autoliquidaciones conciliadas
vigencia los recursos de aportes nomina lo autoliquidado contra la Técnico Administrativo Conciliaciones mensuales lra:s arenciay 100172019 301212019 mesual PAFCTH8 Patronales [Total de Técnico % 70% 60% 70%
patronales asignacion del ministerio 4 . y generadas
con estricto
cumplimiento de
la normatividad
vigente
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PLAN DE GESTION DEL GERENTE

CUANDD (d/m/a) INDICADOR |
3 COMD QUIEN PRODUCTOD PERIODICIDAD
‘ [ [ | NIMERE [ OBSCRPCON [  REPONSABE [ W [ w JReuma  [wEa |
FUNCIONALES
CUANDO (d/m/a) INDICADOR
3 COMD QUIEN PRODUCTO PERIODICIDAD
No W co NOMBRE DESCRIPCION RESPONSABLE N | 18 |RESULTADD _ [META
Provision de empleos de
Garantizar el dela 6 normatiayavlicacion enlos Procedimientos de ingreso, | Cumplimiento de acru: rdloala nor:laﬁw' dad (Ingresos + asensos + refiros) Profesional Universiaio
normatividad vigente de carrera o Profesional Universitario (Funcion Piblica) aseso yretiro con laLeydecarera | 100112019 | 30/12/2019 permanente PAFCTH9 X con cumplimiento nomativo / o % | 100% 100% 100%
o procedimientos de ingreso, asenso y refiro . . . vigente L (Funcién Publica)
administrativa cumplimiento normativo | administrativa actos administrativos firmados
Disefiar yadministrar los
de for 6 Cumplimiento del
ca) Zrzigtarac’iz:sdeeac:l;;:;o{v lo De corformidad con fa nomathidd erle Plan capacitacion “”‘l;“;"n‘z’; ’ Plan Institucional de S T Profesional Universitario
P . ! ylas necesidades de competencias de los | Profesional Universitario (Funcion Publica) o P ' o 101/2019 | 301212019 anual PAFCTH10 . Realizadas / Capacitaciones o % | 100% 100% 80%
previsto ena leyyen el Plan o Institucional ejecutado capacitacion capacitaciones X (Funcién Pablica)
N funcionarios . Autorizadas Planeadas
Nacional de Formacion y autorizado
Planta de cargos
adecuadaalas Planta de cargos
De conformidad con la normatividad vigente
Elaborar los planes estratégicos Lider de Programa de Gestion del Talento necesidades dela aprobada/Nomatividad | Lider de Programa de Gestion
p 9 ylas necesidades de personal de los : 9 ‘ Planta de cargos aprobada : N 10012019 | 301212019 Anual PAFCTH11 | Planta de cargos aprobada p . ! K 1| 100% 100% 100%
de recursos humanos oc6s0s Humano institucion yen vigente-Necesidades del Talento Humano
p equilibrio Institucionales
financiero
Manual de
Elaborarlos manuales de funcones con Manual de Funciones y Manual de Funciones y
funciones yrequisitos, de | De conformidad con la normatividad vigente ; Lider de Programa de Gestion del Talento | Manual de funciones cumplimiento " . Lider de Programa de Gestion
IoTESYIEqUs ace WOBOVGENE,) 1 g valdelunct UmPIMENO\ yiontg | a0zt Biemal PAFCTHIZ leborale laborales "9 1 [100% | f00% | 00%
conformidad con las normas ylas necesidades insfitucionales Humano aprobado normativo y del Talento Humano
. . aprobado aprobado
vigentes requisitos
s No. de Historias Laborales en
Hitoas roceso de implementacion
Custodiarlas Hisorias abarales De conformidad con la normatividad Historias Laborales laborales Historias Laborales :n oum Iimien':b nomaiio)
, . vigente, con oportunidad, confiabilidad y Auxiliar hivadas en imi protegidas, 101/2019 | 301212019 Diario PAFCTH13 | archivadas en cumplimiento p L Auxiliar Administrativo 100% 60% 100%
archivadas seglin normatividad L . . L, Totalidad de Historias
confidencialidad de la normatividad archivadas en dela normatividad -
. laborales en cumplimiento
normatividad N
normativo
Documentos
De conformidad con la normatividad elaborados con
Elaboraros d tos y acto: D tos elaborad D tos elaborad D tos elaborad
avorarios Cooumentos yachs| - ve con oportunidad, confabildady Auilar Admiistatio OCUMENS CBROTACOSEN | o nidad, | 11012019 | 30122019 Diario PAFCTH14 |~ umerios €ab0iacosen | BOCUMENtos Saborauosen |y e pinisiativo 100% |  80% | 100%
administrativos requeridos . cumplimiento normativo . i normativo
confidencialidad confiabilidad y
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Plan Operativo Anual de Talento Humano del
Hospital Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E.
Vigencia 2019

Mediante la Dimensién del Talento Humano del MIPG, el compromiso del Grupo de talento Humano
del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E, es la clave para el fortalecimiento
y creacion de valor publico. Para ello, se establecen estrategias que fortaleceran y contribuiran en el
impacto a los servidores para alcanzar las metas establecidas en la Entidad. Estas estrategias se
definen a continuacion:

Analizar técnica y financieramente la viabilidad de la planta de personal

La Honorable Junta Directiva aprueba la fijacion planta de personal para cada anualidad, lo cual
requiere: estudio de viabilidad técnica considerando los recursos necesarios para la puesta en marcha
y operacion del proyecto, igualmente la forma eficiente de materializar el proyecto.

Ademas al interior de la entidad se debe realizar el estudio de viabilidad financiera estableciendo las
fuentes de financiacién de la planta de empleos y la rentabilidad no sélo social sino econdmica que
estos puedan generar comprometiendo asi la destinacion de su respectiva partida presupuestal.

Plan Institucional de Capacitaciones

Mediante Resolucion No.236 del 18 de marzo de 2019, “Se Adopta el Plan Institucional de
Capacitacion para los Servidores Publicos del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del
valle E.S.E-vigencia 2019"..

A través del Plan Institucional de Capacitacién la estrategia estara enfocada en contribuir al
fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de los servidores de la institucion,
promoviendo el desarrollo integral, personal e institucionalmente que permita las transformaciones que
se requieren en los diferentes contextos.

De conformidad con lo anterior, se tendra como insumo los analisis de resultados de los planes de
mejoramiento individual producto de la evaluacion de desempefio laboral periodo anual, las
actualizaciones normativas y el producto de los requisitos del Sistema Unico de Habilitacion y
Acreditacion en servicios de salud.

Evaluacion de Desempefio Laboral a los funcionarios del Hospital

Estaréa orientada a realizar nuevamente capacitacion del tema, logrando que los lideres de proceso y
profesionales con personal a cargo puedan aclarar las inquietudes frente al procedimiento adoptado
para la evaluacion de los funcionarios a cargo.

Dar a conocer la nueva normatividad vigente frente a las competencias comportamentales “DECRETO
815 DE 2018 (Mayo 8). Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del
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Sector de Funcion Publica, en lo relacionado con las competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos”

La anterior estrategia de capacitacion lograra la evaluacion del total de servidores publicos y la correcta
aplicacién de la metodologia establecida por la Comisién Nacional del Servicio Civil para tal fin.

La implementacion de los ajustes del Sistema Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral, alineado
con la Adopcion del Codigo de Integridad, que permite ser la guia de comportamiento a través de la
evaluacion de las competencias comportamentales; permitira el cumplimiento de la politica de
integridad.

Determinar el portafolio de evidencias por empleado

Capacitar a los lideres de proceso y profesionales con personal a cargo, a cerca de la creacion del
portafolio de evidencias, a través de la recopilacion de pruebas que le permitan al evaluador verificar
el porcentaje de avance de los compromisos concertados, con el fin de que pueda realizarse una
evaluacion objetiva.

Induccion

El programa de Induccién Institucional, se orienta a fortalecer la integracién del funcionario a la cultura
organizacional, al sistema de valores, crear identidad y sentido de pertenencia por el Hospital
Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E., desarrollar habilidades gerenciales,
familiarizarlo con el servicio publico, instruirlo acerca de la misidn, vision, objetivos, procesos y
procedimientos del Hospital.

Reinduccion

El Programa de Reinduccion buscara actualizar y reorientar la integracion del servidor a la cultura
organizacional, en relacion con los cambios producidos al interior del Hospital Departamental
Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E, en la dependencia donde labora, en el puesto de trabajo y
en el proceso que alimenta; asi mismo, incluira un proceso de actualizacion acerca de las normas de
inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral administrativa.

Entrenamiento en el puesto de Trabajo

El Entrenamiento en el Puesto de Trabajo es la preparacion que se imparte en el ejercicio de las
funciones del empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios; se orienta, por lo
tanto, a atender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas para el desempefio de las
funciones, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes que se manifiesten en
desemperios observables de manera inmediata.

Clima y Cultura Organizacional

Se refieren las diferentes estrategias y herramientas que se han implementado para propiciar un
adecuado ambiente de trabajo de los funcionarios del Hospital, siendo determinante para su
comportamiento al interior de la entidad. Son iniciativas que potencializan diferentes componentes
como el liderazgo, la estructura organizacional, las relaciones de dependencia, los sistemas de
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comunicaciones, los incentivos y la interaccion entre las personas que hacen parte de la Institucion,
entre otros.

Plan de Bienestar Social e Incentivos

La Ejecucion del Plan de Bienestar e Incentivos del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario
del Valle -ESE- es implantar un proceso permanente orientado a crear, mantener y mejorar las
condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramiento de sus niveles de
vida y el de sus familias; asi mismo deben permitir elevar los niveles de satisfaccién, eficacia,
eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con el servicio de la entidad con la cual labora.

Retiro

El retiro del servicio implica la cesacion del ejercicio de funciones publicas. Es necesario aclarar que
es reglada la competencia para el retiro de los empleos de carrera, de conformidad con las causales
consagradas por la Constitucion Politica y la ley y deberéa efectuarse mediante acto motivado. Ademas,
la competencia para efectuar la remocién en empleos de libre nombramiento y remocion es
discrecional y se efectuara mediante acto no motivado, conforme con lo establecido en la Ley 909 de
2004,

Desvinculacién laboral asistida

La desvinculacion laboral asistida es el conjunto de acciones que posibilitan el retiro del servidor
publico de la entidad, con beneficio para la persona, su familia y para el ambiente organizacional. Se
trata de un retiro en el que gracias a acciones profesionales adecuadamente programadas, se
salvaguardan las relaciones entre la entidad y el servidor publico que la deja; se amplian las
perspectivas de una reubicacion laboral &gil, ya sea mediante la vinculacion a otros empleos de
entidades publicas o privadas, o mediante la generacion de actividades lucrativas por cuenta propia,
individuales o asociadas; se ayuda, asi mismo, a elaborar en forma sana el duelo natural propio de
toda separacion.

Programa de Pre pensionados

El Hospital brindara herramientas que permitan a los servidores publicos préximos a pensionarse,
manejar con propiedad la crisis propia del transito de empleado al de jubilado y planear las acciones
requeridas para vivir productivamente el nuevo estado. En ese orden de ideas el area de Talento
Humano hara convenios con la Administradora de Riesgos Laborales para trabajar el retiro laboral
asistido, a través de talleres formativos, buscando alcanzar entre otros los siguientes objetivos:

1. Facilitar la insercién activa en un nuevo momento de sus vidas, acercandolos al disfrute y a la
valoracion de sus historias personales.

2. Ampliar los horizontes vitales de los participantes, compartiendo el despertar de nuevas miradas
frente a los acontecimientos cotidianos.

3. Abordar nuevos espacios de participacién y creatividad que los habiliten para acciones efectivas y
superadoras.

4. Habilitar herramientas para re significar los conceptos de Ocio y Productividad.

5. Poner en marcha Planes, Proyectos y Programas de preparacion para el retiro laboral.
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6. Que los participantes encuentren vias de participacion real y efectiva en la sociedad, a través de un
mecanismo de autoconocimiento e introspeccion.

Implementar el Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo

El Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E mediante Resolucion No.461 del
23 de mayo de 2017 adopta la Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo comprometiéndose a; "El
HDPUV E.S.E. se compromete “en proteger la seguridad y salud de todos los trabajadores,
independiente de su forma de contratacion o vinculacion, incluyendo los contratistas y subcontratistas,
identificando los peligros, evaluando y valorando los riesgos, estableciendo los controles necesarios,
mediante la mejora continua del Sistema de Gestion de la sequridad y salud en el Trabajo 8SG-SST),
dando cumplimiento a la normatividad nacional vigente aplicable en materia de riesgos laborales’.

Implementar el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

ANO 2015 ANO 2016
PUNTAJE 44 % PUNTAJE 67 %

ETAPA DE MEJORA CONTINUA Qm m#

B lPolitica SST 100% - 100%
7l Organizacion SGSST - 54% | 77% - -
- - 48%  180% - -
- - 43% | 68% I
Auditoria y Revision de la
Alta DirecZién ] I 8% ot
- - 0% - - 25%

EVALUACION REQUISITOS MINIMOS SG-SST
Realizada el 1 de Septiembre del 2017

SG-SST ACEPTABLE | MODERADAMENTE ACEPTABLE | INCRITICANNN

79.5% mayor a 85% entre 61% y 85% menor a 60%
PLANEAR 66%
HACER 88.3%

VERIFICAR _

ACTUAR 75%

EVALUACION DEL HOSPITAL = MODERADAMENTE ACEPTABLE 79,5 %
Resolucion 1111 del 27 Marzo 2017
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La implementacion del SG-SST se ha ido cumpliendo a través de los afios, segun se evidencia en las
evaluaciones realizadas en los afios 2015 el 44%, el afio 2016 el 67% y el afio 2017 el 79.5%, asi el
Hospital esta dando cumplimiento a lo exigido por la Resolucion 1111/2017, que ordena:

FASES DE ADECUACION Y TRANSICION DEL SISTEMA DE GE;'I'IGN
Y SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO CON ESTANDARES MINIMOS

FASE 1 FASE 3 FASE 4 FASE 5

evaluacién inicial Formular
- - it i Plan Anval
20019

1. Autoevaluacion .
2. Plan de Mejora | 1. Autoevaluacion

3. Disenar y formular plan enual 2018 2. Plan de Mejora

De junio o ogosto De septiembre a diciembre De enero o diciembre De enero a marzo De obril 2019
2017 2007 2018 2019 en aodelante

Cumpliendo con los programas de Medicina Preventiva y del Trabajo se realizaron diferentes
actividades para promocionar, prevenir y controlar la salud de los Trabajadores, muchas de ellas son
programadas durante la Jornada de Seguridad y Salud en el Trabajo, llevamos 13 afios, como son la
toma de examenes de laboratorio, titulos de Hepatitis B y varicela, vacunas de tétano, hepatitis B y
varicela, prueba de PPD, espirometro, optometria, audiometria, cardiovascular, odontologia entre
otros. También durante el afio se realizaron actividades desde el Programa Biomecanico (encuesta
osteomuscular, valoraciones, pausas activas, escuelas de prevencion y analisis de puestos de
trabajo). Se realizaron las evaluaciones médicas ocupacionales de ingreso, periddicas y de retiro a
los funcionarios del hospital.

Los programas de Higiene y Seguridad Industrial que tiene como objetivo identificar, evaluar, controlar
y hacer seguimiento a los factores Ambientales que impactan los puestos de trabajo del Hospital, se
realizaron se desarrollaron con actividades durante el afio como las mediciones ambientales (ruido,
iluminacion y temperatura), inspecciones de seguridad especialmente en la actividad de trabajo en
altura, actualizacién de la Matriz de identificacion de peligros, evaluacion y valoracién del riesgo,
capacitaciones y entrenamiento al grupo de brigadas, se realiz6 el simulacro de emergencia y a todo
trabajador que ingresa al hospital, independiente de su forma de contratacién y vinculacion y de
manera previa al inicio de sus labores, le realizamos una induccién en los aspectos generales y
especificos de las actividades a realizar, que incluya entre otros, la identificacion y el control de peligros
y riesgos en su trabajo y la prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades laborales (Decreto
1072/2015)
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Evaluacion del Plan Estrategico de Talento Humano

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de Talento Humano, son los
siguientes:

Seguimiento a la Matriz del Plan Operativo Anual de Talento Humano.

El mecanismo disefiado e implementado por la Oficina de Planeacién en asocio con la oficina de
Gestion de Talento Humano, a través de la herramienta Plan Operativo Anual (POA), permite el control
y cumplimiento de los temas estratégicos y operativos en el marco de la planeacion del Talento
Humano.

v" Sistema de Gestion Institucional — SGI.

A través del Sistema de Gestion Institucional — SGI, se integran los lineamientos de la planeacion de
cada dependencia y es el insumo necesario con el que cuenta la Oficina de Control Interno para la
evaluacién de dependencias. Alli se evidenciara la Gestion Estratégica de Talento Humano tanto
cualitativa como cuantitativamente.

v" Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
Informacién consignada en matriz de resulados de Gestion Estratégica de Talento Humano

v" Sistema de Informacién y Gestion de Empleo Publico — SIGEP
Informacion consignada en Registro Portal del Sigep - Empleados Publicos

v Formato Unico de Reporte de Avance de La Gestion - FURAG |

Este instrumento esta disefiado para la verificacion, medicion y evaluacion de evolucion de la Gestidn
Estratégica de Talento Humano del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E.
frente a la eficacia y a los niveles de madurez, como una mirada complementaria y como linea para el
mejoramiento continuo en la Gestion. Se diligenciara en las fechas establecidas lo concerniente a la
politica de desarrollo administrativo - Gestion del Talento Humano. Los resultados obtenidos de esta
medicion, permitiran la formulacion de acciones de mejoramiento a que haya lugar.

v Cumplimiento Politica de Integridad
El Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E., considerando el planteamiento

de nuestra plataforma estratégica producto del analisis interno realizado y dando cumplimiento a los
referentes normativos del Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP compendié los

103



Valores Institucionales y el Codigo de Integridad, adoptando minimos de integridad homogéneos para
todos los servidores publicos del HDPUV, acordes a las necesidades institucionales.

El Plan de Gestion de Talento Humano alineado con el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —
MIPG, esta comprometido en la socializacion y sensibilizacidn del codigo de integridad, como soporte
de la articulacion de planes y programas para la planeacién 2018, que conlleve a la generacion de
estrategias que enaltezcan al servidor publico con altos estandares de integridad, afianzando la
relacion estado ciudadano.

El cddigo, al ser una guia de comportamiento en el servicio publico, que incita a nuevos tipos de
reflexiones, actitudes y comportamientos de los servidores, se encuentra alineado con el modelo
propio de evaluacion de desempefio laboral para Funcion Publica, aprobado por la Comisién Nacional
del Servicio Civil- CNSC, mediante Resolucion 20171010071025 del 06 de diciembre de 2017, que
trae como nuevo la evaluacion de las competencias comportamentales.

v" Transformacion Cultural

El Cddigo de Integridad hace parte del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion, version 2, el cual
fue adoptado mediante el Decreto Nacional 1499 del 11 de septiembre de 2017 y aplica a todas las
entidades y organismos publicos, independientemente de su naturaleza juridica, rama del poder
publico o nivel al que pertenezcan.

Mediante Resolucién No.010 del 17 de enero de 2019, “Por el cual se adopta el Codigo de Integridad
del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E.”

En el marco de dicha adopcion y con el proposito de orientar acciones encaminadas a promover
cambio cultural en favor de la ética, la integridad y la transparencia en el ejercicio de la funcién publica,
este lineamiento presenta la relacion directa con la trasformaciéon cultural que se ha dado
paulatinamente en la institucion, basada en el desarrollo de una cultura ética y de integridad con el
fomento de la transparencia y de la no tolerancia con la corrupcion, mediante el desarrollo de
estrategias orientadas no sélo al reconocimiento de valores sino a la apropiacion de comportamientos
por parte de los servidores publicos, que permitiran a su vez el fortalecimiento del servicio publico.

Elabord: Maria Cecilia Franco Rivera
Revision Administrativa: Adriana Lisbeth Sandoval Millan
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