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1. INTRODUCCION

El Hospital en el desarrollo de la planeacion estratégica del talento humano, sigue los lineamientos
establecidos desde la Guia de Gestidn Estratégica del Departamento Administrativo de la Funcion
Publica (DAFP), el cual, entre otros, fortalecen la gestion de los procesos internos y proporcionan el
recurso humano necesario y con las competencias adecuadas, generando una cultura humanista,
sostenible, socialmente responsable que conlleve a la prestacion de servicios acordes con las
demandas de los usuarios, generadora de entornos saludables y seguros que nos conduzcan a la
excelencia, dando cumplimiento a la mision institucional, y contribuyendo de manera permanente al

logro de los objetivos institucionales

El plan estratégico de Talento Humano tiene como objetivo determinar las acciones a seguir para el
desarrollo de los planes, programas y proyectos que contribuyan a mejorar la calidad de vida de los
servidores publicos y sus familias, articulando estratégicamente las diferentes funciones relacionadas
con el talento humano, alineandolas con los objetivos del hospital y generando sentido de pertenencia

y productividad institucional.

Aunado a lo anterior el recurso humano es concebido como fuerza de trabajo idonea en el marco del
desarrollo y la motivacién que permita no solo atraer a los mejores servidores, sino que ademas se
logre estimularlos y retenerlos, para lo cual se requiere implementar estrategias sélidas de estimulos
que agreguen valor a la gestion del recurso més importante del hospital “el recurso humano”,
objetivos estratégicos enmarcados en el Plan de Desarrollo institucional 2020-2024 “Salud Mental
para Todos con Calidad y Eficiencia”, en concordancia con los lineamientos que expone el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion MIPG: “en el sentido de abordar politicas y herramientas para
gestionar adecuadamente el ciclo del servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), resaltando la
importancia de su labor y permitiendo su bienestar, como ejes fundamentales para mejorar los

resultados y prestacion del servicio a la comunidad”.
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El plan se desarrolla fundado igualmente en la Politica de Integridad concebida desde el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion MIPG como la “politica publica que busca la coherencia de los
servidores publicos y entidades en el cumplimiento de la promesa que hace al Estado a la ciudadania
para garantizar el interés general en el servicio publico”, orientando un comportamiento integro y
honrado para el ejercicio de la labor, fortaleciendo el liderazgo y el talento humano bajo los principios

de integridad y legalidad.

2. Generalidades

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG es el marco de referencia disefiado que facilita
el seguimiento a la gestion integral de las instituciones que dan cumplimiento a la normatividad del
sector publico para fortalecer el talento humano, fomentar el desarrollo de una cultura organizacional

solida y promover la prestacion de servicios humanistas, entre otros.

Por lo anterior, la principal dimension del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG es el
Talento Humano, identificandolo como el corazén del modelo; esto hace que cobre ain mas
relevancia adelantar la implementacién de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano
(GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacién de una mayor eficiencia de la
administraciéon publica, pues son finalmente los servidores publicos los que lideran, planifican,

ejecutan y evaluan todas las politicas publicas en busqueda de la satisfaccién de la ciudadania.

La planeacién del proceso, los planes de trabajo resultantes de las mediciones internas que hacen
parte integral de la gestién estratégica del talento humano son desarrollados sobre la base del
enfoque del ciclo PHVA (Planear, Hacer, Verificar, Actuar) y el pensamiento basado en riesgos,

logrando planificacion de los procesos y su interaccion entorno a la mejora continua.
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3. Normatividad Aplicable

Componente Categoria Norma

Conocimiento normativo Ley 909 de 2004

y del entono Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera

administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

Planeacién Estratégica

Ley 909 de 2004
Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera

administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
PLANEACION

) Decreto 1083 de 2015 )
Manual de funciones Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
y competencias del Sector de Funcion Piblica

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

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

Decreto 1083 de 2015 )
Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
del Sector de Funcion Publica

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

Provision del empleo

INGRESO

Ley 1960 de 2019 articulos 1y 2 Por el cual se modifican la
Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se dictan otras
disposiciones.

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

Gestion de la informacion
Ley 1712 de 2014

Por medio de la cual se crea la Ley de Transparencia y del
Derecho de Acceso a la Informacion Publica Nacional y se
dictan otras disposiciones.

Decreto 1567 de 1998
Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de

Estimulos para los empleados del Estado.
DESARROLLO Conocimiento institucional

Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014
Orientaciones en materia de capacitacion y formacién de los
empleados publicos
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Componente Categoria Norma

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

Gestion del desempefio
ACUERDO No. CNSC -20181000006176 de 2018

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.

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

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

Capacitacion

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

Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014
Orientaciones en materia de capacitacion y formacion de los empleados

DESARROLLO pUblicos

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

Decreto 1083 de 2015

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

Bienestar

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

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

Decreto 1072 de 2015 )
Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector

Administracion del talento | Trabajo
humano

Concepto 70171 de 2015 DAFP
Entrega de dotacion de vestido y calzado de labor
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Componente Categoria Norma

Ley 489 de 1998

Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y funcionamiento de las

entidades del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y

reglas generales para el ejercicio de las atribuciones previstas en los

Clima Organizacional y numerales 15y 16 del articulo 189 de la Constitucion Politica y se dictan
Cambio Cultural otras disposiciones

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

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

Ley 1010 de 2006
Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros
DESARROLLO hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo
Ley 734 de 2002
Ley derogada a partir del 29 de marzo de 2022, por el articulo 265 de la
Ley 1952 de 2019, modificado por el articulo 73 de la Ley 2094 de 2021
Gerencia Publica
Ley 909 de 2004
Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa,
gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
Decreto 1083 de 2015 )
Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcion Publica
Decreto 648 de 2017
Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario
Unico del Sector de la Funcion Publica
Decreto 648 de 2017
Por el cual se modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamentario
Unico del Sector de la Funcion Publica
- . i Ley 909 de 2004
la inf |
RETIRO Gestion ggngclir:nci)errr:}(a)clon ye Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa,

gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

Decreto 1083 de 2015 )
Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcion Publica
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4. Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano del HDPUV E.S.E. inicia con la deteccion de necesidades en
los componentes (Bienestar Estimulos e incentivos, Plan Institucional de capacitacion, Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo - SGSST, Fortalecimiento Cultural, Riesgo Psicosocial,
Programa de Humanizacion, Provision y Plan anual de vacantes) y termina con el seguimiento y
control de las actividades desarrolladas en los mismos. Aplica a la poblacién del HDPUV E.S.E en lo
relacionado con los componentes antes mencionados; y extensivo a la poblacion del personal en
mision y terceros dependiendo del plan, segun aplique de acuerdo con la normatividad establecida,
es de considerar que las partes interesadas que interactian de manera permanente se puedan

impactar con las acciones propuestas.

5. Objetivo General

Planear, desarrollar y evaluar la gestion del talento humano, a traves de las estrategias establecidas
para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los servidores del Hospital Departamental
Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E., en el marco de los lineamientos de MIPG en la dimension
del Talento Humano, aportando al mejoramiento de las capacidades, conocimientos, competencias,
habilidades y calidad de vida, generando sentido de pertenencia, compromiso institucional, y el

desarrollo de una cultura organizacional sélida y promoviendo la prestacion de servicios humanistas.

6. Objetivos Especificos
o Fortalecer las capacidades, conocimientos, actitudes y valores orientados de los funcionarios
basado en el crecimiento, mejoramiento del desempefio de los servidores publicos.
o Dar cumplimiento los planes de accion, producto de las necesidades detectadas en los
resultados de las mediciones aplicadas al recurso humano.
o Formular, desarrollar, ejecutar y realizar seguimiento al Plan Institucional de Capacitacién de
acuerdo con los lineamientos de Ley para el fortalecimiento de habilidades, capacidades y

conocimientos de los servidores del hospital.
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o Desarrollar y ejecutar las actividades del Plan de Bienestar, estimulos e Incentivos de
HDPUV E.S.E., para contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores, que
fomenten el desarrollo integral y satisfagan las necesidades de los servidores durante el ciclo
de vida laboral.

o Desarrollar y ejecutar las actividades del Plan de Seguridad y Salud para el Trabajo.

o Garantizar una gestion del talento humano con calidad, oportunidad y veracidad, basada en
liderazgo de los jefes, para dar cumplimiento a la mision, vision y objetivos organizacionales.

o Implementar estrategias de prevision de empleos, con el fin de contar con un plan de accion
oportuno que permita evidenciar las necesidades de la planta de cargos, acorde a las
novedades que se presenten durante la vigencia, evitando de esta manera que se altere el
normal funcionamiento de las dependencias.

o Establecer estrategias que den cumplimiento a las diferentes actividades relacionadas con
los componentes (planes operativos) del proceso de Gestion Estratégica del Talento
Humano, incorporando los lineamientos establecidos en normatividad vigente.

o Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso, permanencia y ascenso en el servicio
publico de los servidores del hospital mediante la aplicacion de la legislacion vigente y los
principios de igualdad, mérito, equidad, eficiencia, celeridad, economia, eficacia,
transparencia y la administracion de personal para el logro de la mision, vision y objetivos
institucionales.

o Fortalecimiento de la cultura organizacional para apoyar la estrategia gestion del cambio y
fortalecer las relaciones de servicio basadas en el liderazgo, la transparencia y la

comunicacion.

7. Componentes

Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los siguientes:
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y‘"\ Plan anual de vacantes

[% Plan de Prevision de Recursos

Plan Institucional de Capacitacién

Plan de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos
T
Al

Seguridad y Salud en el Trabajo SST

8. Diagnéstico

8.1 Disposicion de la informacion

Para la proyeccion del Plan Estratégico del Talento Humano se cuenta con informacién oportuna,
veraz, actualizada del sistema de ndmina, sistema integrado de planeacion y gestion -Sigep y de los
resultados obtenidos en las diferentes mediciones adelantadas durante la vigencia 2022 (Gestion
Evaluativa Integral, para la medicion de: Riesgo psicosocial, Fatiga Laboral, Clima Organizacional,
Riesgo de consumo de sustancias psicoactivas, Aplicabilidad de los principios de humanizacion y la

satisfaccion en torno a los programas de Bienestar.)

8.2 Planta de Cargos
Mediante Acuerdo No.022 (octubre 28 de 2022) “Por la cual se fila la planta de cargos del Hospital
Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E., para la vigencia 2022 y se dictan otras

disposiciones”
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%] n
©] ] =} a . L, . ., 1)
© | & | NUEVA DENOMINACION DECRETO No. 785 | &5 | & | Asignacion | Asignacion | & Total
o é DE 2005 S| T Salarial Mensual = Asignacion
Q o 5 o 2022 2022 S Anual 2022
&} 2|z z
NIVEL DIRECTIVO
085 | 3 | GERENTE ES.EE. 1| 8 | 15.901.409 | 15.901.409 | 12 190.816.908
090 2 | SUBGERENTE (Cientifico) 1 8 12.205.156 | 12.205.156 | 12 146.461.872
090 1 SUBGERENTE (Administrativo y Financiero) 1 8 11.874.293 | 11.874.293 | 12 142.491.516
NIVEL ASESOR
105 | 2 | ASESOR (Docencia Servicio e Investigacién) | 1 | 6 6.154.246 | 6.154.246 | 2 12.308.492
105 1 ASESOR (Control Interno) 1 8 6.830.455 6.830.455 | 12 81.965.460
JEFE DE OFICINA ASESORA DE
115 1 PLANEACION 1 8 6.830.455 | 6.830.455| 12 81.965.460
115 1 | JEFE DE OFICINA ASESORA JURIDICA 1 8 6.830.455 | 6.830.455| 12 81.965.460
115 | 1 | JEFE DE OFICINA ASESORA (Control 1| 8 | 6.830455| 6.830.455| 12 81.965.460
Interno Disciplinario)
NIVEL PROFESIONAL
213 | 8 | MEDICO ESPECIALISTA 12 | 96 8.205.661 | 98.467.932 | 12 1.181.615.184
213 | 8 | MEDICO ESPECIALISTA 9 | 54 | 6.154.246 | 55.388.214 | 12 664.658.568
213 | 8 | MEDICO ESPECIALISTA 12 | 48 4.102.831 | 49.233.972 | 12 590.807.664
206 7 | LIDER DE PROGRAMA 6 | 48 6.582.441 | 39.494.646 | 12 473.935.752
242 | 6 |PROFESIONAL ESPECIALIZADO AREA 1| 8 6.215.716 | 6.215.716 | 12 74.588.592
SALUD (Auditor Médico)
211 5 | MEDICO GENERAL 4 | 32 5.338.684 | 21.354.736 | 12 256.256.832
211 5 MEDICO GENERAL 2|12 4.004.013 | 8.008.026 | 12 96.096.312
211 5 | MEDICO GENERAL 1 4 2.669.342 | 2.669.342 | 12 32.032.104
PROFESIONAL ESPECIALIZADO
222 4 (Coordinador SG-SST) 1 8 4.848.259 | 4.848.259 | 12 58.179.108
ENFERMERO ESPECIALIZADO
244\ 4 (Coordinador Area Atencién al Usuario) 1 8 4.848.250 | 4.848.259 ) 12 58.179.108
222 | 4 |PROFESIONAL ESPECIALIZADO 2 | 16 | 4848.250| 9.696.518| 12 | 116.358.216
(Coordinador S, Financiero)
219 | 3 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO (Admén.) 8 | 64 4.102.374 | 32.818.992 | 12 393.827.904
219 3 CP:IRDO)FESIONAL UNIVERSITARIO (Instructor 1 8 4.102.374 | 4102.374| 2 8.004.748
243 | 2 | ENFERMERO 19 | 152 | 4.054.640 | 77.038.160 | 12 924.457.920
237 | 1 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO AREA 5 | 40 | 3.766.330 | 18.831.650 | 12 |  225.979.800
SALUD (Terapista)
PROFESIONAL UNIVERSITARIO AREA
237 1 SALUD (Fisioterapia) 2 12 2.824.748 | 5.649.496 | 12 67.793.952
PROFESIONAL UNIVERSITARIO AREA
237 1 SALUD (Nutricionista) 1 8 3.766.330 | 3.766.330 | 12 45.195.960
219 | 1 gsg;Egg%\‘A" UNIVERSITARIO (Trabajo | 3 | 54 | 3766.330 | 11.298.990 | 12 |  135.587.880

10 de 76



Hospital Departamental CODIGO PLA-GTH-05

& Psiquiatrico Universitario VERSION 03
o  DelValleESE. VIGENCIA ENERO 2023

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO- VIGENCIA 2023

[} [}
o o o a . L . > ©
O | & | NUEVA DENOMINACION DECRETO | £ | 5 | Asignacion | Asignacion | g Total
a é No. 785 DE 2005 ol T Salarial Mensual S Asignacion
9 & : s | s 2022 2022 s | Anual 2022
zZ z zZ
219| 1 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO 2 | 16 | 3.766.330| 7.532.660] 12 90.391.920
(Psic6logo)
219| 1 |PROFESIONAL UNIVERSITARIO 1| 6 | 2824748| 2824748| 12 33.896.976
(Psic6logo)
NIVEL TECNICO
367] 2 | TECNICO ADMINISTRATIVO 12 | 96 | 2.797.072| 33.564.864| 12 | 402.778.368
323| 1 |TECNICO AREA SALUD 3 | 24 | 2691.236| 8.073.708] 12 96.884.496
NIVEL ASISTENCIAL
425] 6 | SECRETARIO EJECUTIVO 1] 8 | 2467.103] 2.467.103] 12 29.605.236
412| 5 | AUXILIAR AREA SALUD 101|808 | 2.082.053]210.287.353 | 12 | 2.523.448.236
412| 4 | AUXILIAR AREA SALUD TO 14 |112| 1.974.001| 27.636.014 | 12 | 331.632.168
412| 4 |AUXILIAR AREA SALUD (Urgencias 1| 8 | 1974001 1.974.001] 12 23.688.012
Médicas)
480| 3 | CONDUCTOR 2 | 16 | 1.878.739| 3.757.478] 12 45.089.736
487| 3 | OPERARIO 9 | 72 | 1.878.739| 16.908.651| 12 | 202.903.812
407 2 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 26 | 208| 1.771.478| 46.058.428| 12 | 552.701.136
AUXILIAR DE SERVICIOS
a70| 1 | AENER, Be 15 | 120| 1.503.476| 22.552.140| 12 | 270.625.680

TOTAL, PLANTA FIJA 285 10.827.342.008

Fuente: Acuerdo de JD No.022 (octubre 28 de 2022)

8.3 Caracterizacion de la poblacion:

A través de la Matriz de Caracterizacion de la Poblacion, se mantiene actualizada la informacion
relacionada con: antigiiedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacién, experiencia laboral,
entre otros, de los servidores de Funcidn Publica, como el principal insumo para la administracion del

talento humano
8.4 Caracterizacion de los empleos

La caracterizacion de los empleos de la planta de cargos del Hospital Departamental psiquiatrico

Universitario del Valle E.S.E., se describe a continuacion:
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8.5 Poblacion institucional

Poblacion Institucional

141
150
100
34 39
) - ==y
0
Planta Empleos Personal en Mision Contrato Prestacion de

Servicios

@ Masculino [EFemenino Eempleos sin proveer

VIGENCIA 2022

, Planta . Contrato Prestacion
Género Personal en Mision o
Empleos de Servicios

i 104 34 5
i‘ 141 39 6

Fuente: Informacion sistema integrado de némina

8.6 Rangos de edad
Rangos de edad
132
150 9%
100 15 — 336
50 3
0 M “

Planta de Contratos de Personal en
empleos prestacion de Mision
servicios

EMenosde30 m30-50 @Mas de 50
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VIGENCIA 2022
Planta de Contratos de prestacion Personal en
Rangos de edad . -
empleos de servicios Mision
Menos de 30 15 3 31
30-50 132 5 36
Mas de 50 98 3 6

Fuente: Informacién sistema integrado de némina

8.7 Distribucién de empleos de planta de cargos, por nivel jerarquico

Nivel emNpcI)éos
Directivo 3
Asesor 5
Profesional 93
Técnico 15
Asistencial 169
Total 285

Distribucién planta cargos de cargos, por Nivel

300
250
200
150

100 Directivo; 3

50

H Total285

Asesor; 5

No. empleos

H Directivo M Asesor M Profesional Técnico M Asistencial ™ Total

Fuente: Acuerdo de JD No.022 (octubre 28 de 2022)
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8.8 Distribucién de empleos por dependencia

Directivo | Asesor |Profesional | Técnico | Asistencial | Total

Gerencia 1 2 3
Oficina Asesora Control 1 1
Interno
Oficina Asesora Juridica 1 1 2
Oficina Asesora de

. 1 2 3
Planeacion
Oficina Asesora CID 1 1
Asesor Docencia Servicio 1 1
e Investigacion
Subgerencia
Administrativa y 1 13 8 46 68
Financiera
Subgerencia Cientifica 1 77 7 121 206
Total, general 3 5 93 15 169 285

Subgerencia Cientitica

Subgerencia Administrativa ¥ Financiera

Oficina Asesora de Planeacion

Oficina Asesora Juridica

Gerencia

——f—ff——f—

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% B0%

iV

Con corte al 31 de diciembre de 2022, se encontraban sin proveer 40 empleos pertenecientes

a la planta de cargos de la entidad.
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8.9 Distribucion empleos de la planta de cargos, por tipo de vinculacién

Tipo de vinculacion Em":)(l)éos
Periodo 2
Libre Nombramiento y Remocion 7
Carrera Administrativa 150
Nombramiento Provisional 80
Trabajador Oficial 26
Vacancias Temporales 8
Vacancias Definitivas 12

Distribucion emplos, por tipo de vinculacion
150

180
160
140
120
100
80
60
40
20

12
AW

No. Empleos
m Periodo u Libre Nombramiento y Remocién

u Carrera Administrativa = Nombramiento Provisional
® Trabajador Oficial m Vacancias Temporales
m Vacancias Definitivas

Fuente: Informacion de némina, con corte al 30/01/2023

9. MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION -MIPG
La definicion de los componentes del plan estratégico se realiza mediante el diligenciamiento del
Autodiagndstico de Talento Humano que hace parte del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion-
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MIPG, dado que la dimension del talento humano tiene como propésito ofrecer las herramientas para
gestionar adecuadamente el talento humano a través del ciclo de vida del servidor publico (ingreso,
desarrollo y retiro), de acuerdo con las prioridades estratégicas del hospital. Por medio del
autodiagnostico se logra la orientacion que permite la optimizacion del ingreso y desarrollo de los
servidores garantizando el principio de mérito en la provision de los empleos, el desarrollo de

competencias, la prestacion del servicio, la aplicacion de estimulos y el desempefio individual.
AUTODIAGNOSTICO MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION -MIPG

Medicion de Desempeiio Institucional, Resultados vigencia 2021 MIPG

Resultados Generales a nivel territorial, vigencia 2021

Indice de desempefio institacional Universo aplicacion MIPG entidades
entidades territoriales - territoriales
60,8 3363

Resultados Desempefio Institucional afio 2021 MIPG

79,8
72,9
80 60,8 59,1 62,8
70
60
50
40
30
20
10
0 ~
ENTIDADES DESEMPENO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO CALI
TERRITORIALES INSTITUCIONAL NACIONAL ESE's DEPARTAMENTAL ESE's
NACIONAL HDPUV ESE's
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Dimension de Gestion y Desempefio Control Interno HDPUV 2020-2021

78,94 Dimension Puntaje

-

C1: CONTROL INTERNO: Ambients propicio pars $23
&f gerooo del control

C2 CONTROL INTERNO: Evauaoon estratéges T35
dal nesgo

C3: CONTROC INTERND: Actividiadies de control 743
efectivas

C& CONTROL INTERNG: Informacdn y

comumIcacOn ralevante y cpertuna pars o

contres

C5: CONTROL INTERNC: Actividades de 817
MONMONES SSTeMANCa y Onentadss § la megots

ANO 2020 ANO 2021

FUENTE: Oficina Asesora de Planeacion HDPUV

Resultados Generales

Indice de desempefio institucional

— Promedic grupo par I Funtaje consultado

718

79.8

336 98,4
minima puntaie maximo puntaje
grupo par grupo par
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II - indices de las dimensiones de Gestion y Desempefio

o \Valor maximo de referencia @ Puntaje consultado Dimension Puntaje Valor maximo de
D1 consultado referencia
[ wes | D1 Tt Humans TR

lIIl- indices de las politicas de gestion y desempefio

veres TEI AR MR W1 WP WA I YR WA W2 WA WP WA WA WA
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ats
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IV- indices detallados por politica
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POLITICAS DE GESTION Y DESEMPENO INSTITUCIONAL

1-Gestion Estratégica de Talento Humano 2-Integridad

— Promedio grupo par B Funiasje consultado

74,2

70,2

80.0

455 91.4 9 ] 4
minimo puntaje méximo puntaje 274 ' 92.2
gruos oar grupo par minimo puntae méximo puntaje
grupo par grupo par
3- Planeacion Institucional
s Promedio grupo par I Puntaje consultado
69.9

83.8

311 988
minimo puntaje maximo puntaje
grupo par grupo par

4- Fortalecimiento Organizacional Y Simplificacion de Procesos
s— Promedic grupo par M Puntsje consultado

73.4

134

445 95.4
minimo puntaje méximo puntaje
grupo par grupo par
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5- Gobierno Digital 6- Seguridad Digital

Promedio grupc par

B Funtsje consultado ? E — Fromedio grupe par I Funtaje consultado
66,9 718
é 5 ] 345 ‘ ' 98,3
217 ' 97.8 minimo puntaje maximo puntaje
minimo puntaje maximo ountaje grupc par

grupo par
grupo par grupo par

7- Defensa Juridica 8-Transparecnia, Acceso a la informacion y Lucha

contra la corrupcion

s Eromadio grupo par B Puntsie consultado Y= e Promedio grupo par I Funtsje consultado Y &7
=5 ¥

878

I .
' 805 W =l 147 W,

minimo puntaje méxime ountaje

minimo puntaje
grupo par

méximo ountaje
Grupo fiar grupc par grupo par
9- Servicio al Ciudadano 10-Racionalizacion de tramites
s Promedio grupo par I Funtaje consultado e Promedio grupo par I Funiaje consultado Y B2
71.9 723
799 ‘ 78.7
344 - 982 iinimo puntaje méximo puntaje
minimo puntaje méxime puntaje grupo par grupo par
grupo par grugo par

Fuente: Resultados Autodiagndstico MIPG —

23 de 76



Psiquitrico Universitario VERSION |

(‘-* 9 Hospital Departamental [copico N
. Del Valle ESE. R

PLA-GTH-05
03
ENERO 2023

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO- VIGENCIA 2023

11-Participacion ciudadana en la Gestion Publica

— T ET PO DB B rirtmpe e teds

67 4

69.5

AR 988
mnms cutye maLTO Purtaie
ounn ra - LR
12- Seguimiento y Evaluacion del Desempefio Institucional
— Promedio grupo par I Funtaje consultado
71.5
35.6 7 9 ’ ] 984
minimo puntaje méaxime puntaje
grupo par grupo par
13- Gestion Documental 14- Gestion del Conocimiento
Promedio grupo par B Punizsje consultado
e Promedio grupo par Bl Funtsje consultado
71.0
73.7
203 79 ' ! 986 887
minimo puntaje méximo puntaje 37.2 ’ 988
grupo par grupo par minimo puntaje maximo puntsje
grupo par grupo par
15- Control Interno
Promedio grupo par B Funtsje consultado

72,2

/8.9

35.1 98.2
minimo puntaje maéximo puntaje
grupo par grupo par
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Durante la vigencia 2022, el equipo de Gestion de Talento Humano realizd el Autodiagnéstico de
Gestion Estratégica del Talento Humano de la vigencia 2021, con base en el Modelo Integrado de
Planeacién y Gestion - MIPG, el cual arrojé como resultado final la implementacion de una Politica
de Gestidn Estratégica del Talento Humano del 80 % y la dimension de Talento Humano arroja el
84.4%.

12. INFORME DE GESTION EVALUATIVA INTEGRAL, PARA LA MEDICION DE: Riesgo
psicosocial, Fatiga Laboral, Clima Organizacional, Riesgo de consumo de sustancias psicoactivas,
Aplicabilidad de los principios de humanizacién y la satisfaccién en torno a los programas de
Bienestar.
Los resultados obtenidos en cada uno de los procesos de evaluacion implementados dentro de la
denominada Gestion evaluativa integral que midio:

e Los factores de riesgo psicosocial

e (Clima Organizacional

¢ Nivel de Fatiga Laboral (*)

e Aplicabilidad de los principios de humanizacion (*)

¢ Riesgo de consumo de sustancias psicoactivas y

e Lasatisfaccion en torno a los programas de Bienestar

Nota: (*) los informes correspondientes a Nivel de fatiga laboral y Aplicabilidad de los principios de
humanizacion se integraron bajo el titulo “Fatiga laboral y prevencion del cansancio en el personal

de salud”
Objetivo General

Dar cuenta del proceso evaluativo implementado y los hallazgos obtenidos dentro de la gestion
evaluativa integral, desarrollada con el Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle.
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12.1 Evaluacion factores de riesgo psicosocial

Objetivo General
Implementar el proceso de identificacion y evaluacion de factores de riesgo psicosocial,
como herramienta para el seguimiento y continuidad a la gestion del Riesgo Psicosocial en

el Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle.

Objetivos Especificos

o Sensibilizar a la poblacién frente a la importancia de la prevencion e intervencion del
Riesgo Psicosocial.

o  Obtener informaciéon sociodemografica actualizada que permita focalizar acciones de
intervencidn y cumplir los lineamientos normativos de la Resolucion 2646.

o Identificar los factores psicosociales intralaborales y extralaborales, teniendo en cuenta
tanto factores de riesgo como factores protectores.

o  Valorar los niveles de estrés de la poblacion en correlacion con los niveles de riesgo
intralaboral y extralaboral.

o Efectuar el analisis e integracion de la informacion sobre factores de riesgo psicosocial
para determinar de manera focalizada programas, planes y acciones de prevencion y
control que faciliten dar continuidad al programa de Vigilancia Epidemioldgica del Riesgo
Psicosocial.

o Identificar casos especiales, que por su nivel de riesgo psicosocial demanden intervencién
prioritaria y personalizada. Hallazgos y conclusiones

o Se estima que los resultados de evaluacion, son confiables, para la institucién, toda vez
que el numero total de evaluados de 201 personas dentro de un universo de 321
funcionarios, resulta estadisticamente representativo, con un nivel de confianza del 95%
y una probabilidad de error inferior al 5%.

o  Lavaloracion global de resultados, permitio determinar que el nivel de Riesgo Psicosocial
General del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle, para la vigencia
2022 es “Alto” al igual que la medicion anterior en el 2021.

26 de 76



X copico |
# % Hospital Departamental CODIGO § PLA-GTH-05
¥ Psiquiatrico Universitario VERSION 03

"J Del Valle ESE. VIGENCIA ENERO 2023

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO- VIGENCIA 2023

Estos resultados evidencian la necesidad de implementar acciones de intervencion inmediata en el
contexto intralaboral, de tal forma que se incida en los factores detectados como fuente primaria de
riesgo. Los resultados se muestran marcadamente impactados por las condiciones de la poblacion
“asistencial” que representa dentro de la muestra examinada un 68%, por lo cual el analisis efectuado
y las decisiones de intervencion a efectuar, deben considerar las particularidades de cada uno de los

grupos ocupacionales examinados.
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Teniendo en cuenta las diferencias significativas en los roles y funciones de un grupo ocupacional a
otro, se implementaron andlisis diferenciales para tres grupos ocupacionales: Administrativos,
Asistenciales y Servicios Administrativos, sin embargo, se establecié que en los tres (3) grupos
ocupacionales el nivel de riesgo mostro prevalencias por encima del 35%, con niveles de riesgo alto
y muy alto, que superan los indices de la medicion anterior.

* El personal Administrativo que en el afio 2021 se ubicd en un nivel de riesgo psicosocial “Medio”,
con disminucion de los niveles de riesgo asociados a los cuatro dominios intralaborales, muestra en
la presente vigencia un incremento considerable en la prevalencia del riesgo pasando a ubicarse en
un rango de alto riesgo.

* El grupo ocupacional Asistencial, conservo el mismo nivel de riesgo de la evaluacién anterior,
ubicandose en un nivel de Riesgo Intralaboral “Alto”, pero con incremento en los indices de

prevalencia intralaboral y extralaboral.
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* La evaluacién del riesgo psicosocial del grupo ocupacional “Servicios Administrativos” que en la
vigencia 2021 se ubicd en condicion de riesgo “Alto”, pasé en esta evaluacion a un rango de riesgo
“muy alto”.

La valoracion global de las condiciones extralaborales de la poblacion institucional, también mostré
un incremento como fuente de riesgo, aunque con indices inferiores a la que representan los factores
de riesgo intralaboral.

* Los niveles de estrés evidenciados denotan que el 36% de los encuestados se ven afectados con
alta o muy alta frecuencia, de sintomas fisicos o emocionales que se asocian a este sindrome,
lastimosamente dicho porcentaje implica un incremento de 6 puntos porcentuales respecto a la
evaluacion del afio 2021,

* Dado los hallazgos de la evaluacion, se sugiere como parte del plan de intervencion el estudio e
implementacion meticulosa del protocolo que ofrece el Ministerio de trabajo, para trabajadores de la
salud y asistencia social, teniendo en cuenta, desde luego las particularidades de la institucion y
caracterizacion especifica de la poblacién que atiende.

* La comparacion de los hallazgos en cada vigencia evaluativa desde el 2013 hasta la vigencia actual
2022, muestra en general, que la mejora vislumbrada al efectuar la evaluacién de factores de riesgo

en 2021 no se conserva mostrando una tendencia al incremento en la prevalencia del riesgo.
12.2  Evaluacion Clima Laboral 2022

Objetivo General:
|dentificar el grado de satisfaccion de los funcionarios del Hospital Departamental Psiquiatrico
Universitario del Valle, sefialando en indice de favorabilidad, mediante la evaluacién de cinco

variables de medicion.
Objetivos Especificos

o Aplicar la encuesta de evaluacién de clima procurando la participacion de un porcentaje

significativo de la poblacidn de tal manera que se cuente con informacion representativa.
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o Examinar el grado de satisfaccion de la comunidad hospitalaria frente seis (6) diferentes items
que integrados proporcionaran informacién en cuanto al nivel de favorabilidad del clima de
trabajo en la institucion.

o Identificar para la institucion oportunidades de mejora con base en los hallazgos de la
evaluacion.

o Examinar la evolucion de los niveles de favorabilidad del clima organizacional, mediante la

comparacion de resultados la presente vigencia con resultados de evaluaciones previas.

Hallazgos y conclusiones
e Los resultados de la evaluacion de Clima Organizacional del Hospital Departamental
Psiquitrico Universitario del Valle, para la vigencia 2022, evidencia un indice de Favorabilidad
del 91%; cinco (5) puntos por encima del indice correspondiente a la evaluacion anterior,

efectuada en el afio 2020.

Variable Evaluada Indicadores de
satisfaccion
Relaciones e Interaccion 93%
Liderazgo 84%
Compromiso y Desempenio Organizacional 86%
Identificacion con la Organizacion 97%
Equidad de género 94%
Indice de Favorabilidad 91%
Clima Laboral HDPUV 2022

e Lapoblacién que efectivamente respondié la encuesta corresponde a un porcentaje poblacional
estadisticamente representativo, lo que permite asumir que los datos obtenidos cuentan con

validez, para la toma de decisiones respecto a planes de mantenimiento y mejora del clima
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organizacional, asi mismo, se estima que el mecanismo de evaluacion virtual, favorece la
privacidad de la informacion y confianza de las personas para expresar sus percepciones.

e El indice de favorabilidad obtenido denota que un porcentaje altamente significativo de los
funcionarios, calificd como satisfactorias las variables de medicion examinadas, las cuales
corresponden a las Relaciones e interaccion, El liderazgo, EI compromiso personal y
desempefio, La identificacion con la organizacion y La Equidad de Género.

¢ Dentro de las cinco (5) variables examinadas destaca el indicador de satisfaccion asociado con
‘la identificacién con la organizacion” esta variable pone en evidencia que los funcionarios
suelen sentirse orgullosos de hacer parte de la institucion, consideran que les ofrece beneficios
que no encuentran en otras instituciones, sefialan que lo recomendarian como un buen lugar
para trabajar y estiman que han podido crecer dentro de la institucion.

e Asi mismo se destaca como indicador de satisfaccion, la variable “Equidad de Género”, esta
variable que fue incluida en la evaluacion del afio 2020, como un mecanismo de mejora al
proceso de evaluacion de clima, mostrd en la presente vigencia, un incremento significativo en
el porcentaje poblacional satisfecho por elementos vinculados con la manera en que la
institucion asume el compromiso con la equidad de géneros, los niveles de satisfaccién
asociados a este componente son muy similares tanto para mujeres como hombres de la
institucion.

e La variable que denota aun, componentes que requieren mejora, corresponde al Liderazgo,
aunque el indicador de satisfaccion para esta variable, se mostré un punto porcentual por encima
de la evaluacién del afio 2020, continua siendo la variable con el menor porcentaje poblacional
satisfecha, observando en el analisis por items, que es el afianzamiento de la comunicacién
entre lideres y colaboradores, un componente que demanda especial afianzamiento, tal como
se expone en el texto del presente documento, al sugerir las alternativas de mejora.

e La variable con el segundo indice de satisfaccion mas bajo, fue la del “Compromiso y
Desempefio Organizacional’, esta variable puso de manifiesto que se requiere propiciar
espacios seguros de expresion de parte de los funcionarios, para promover una cultura mas

participativa donde la escucha activa sea protagonista, elemento que se asocia de manera
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directa con las necesidades de afianzamiento de competencias comunicacionales, referido
previamente. De otro lado en esta variable también se puso de manifiesto, la necesidad de
abordar de forma activa el tema del numero de horas que laboran los funcionarios por fuera de
las instalaciones, toda vez que la carga fisica y emocional, independientemente de la fuente de
origen redundan en niveles de fatiga laboral; en este sentido se sugiere efectuar un cruce
informativo entre los resultados de la evaluacion de fatiga laboral y los datos proporcionados por
la encuesta de evaluacion de clima, en lo correspondiente al item de tiempo laborales superiores

a 12 horas diarias.

e El comparativo de los indices de favorabilidad del clima laboral en la institucion, muestran una

evolucién positiva, que da cuenta en la medicion de las acciones implementadas para la mejora.

CUADRO COMPARATIVO CLIMA ORGANIZACIONAL

Indicadores de Satisfaccion respecto a la
VARIABLE EVALUADA variable evaluada
2014 | 2016 2018 2020 2022
Relaciones e Interaccion 85 88 89 93 93
Liderazgo 78 81 81 83 84
Compromiso y Desempefio 90 86 87 91 86
organizacional
Identificacion con la Organizacion 93 97 97 82 94
Equidad de Género Sd* Sd* Sd* 78 95
INDICE DE FAVORABILIDAD 87% 88% 86% 85% 91%

12.3  Fatiga laboral y prevencion del cansancio en el personal de salud

Objetivo General
Identificar condiciones de riesgo que limiten el desarrollo de practicas seguras y afecten las
condiciones de salud integral de funcionarios y pacientes de la institucion, de tal forma que
puedan establecerse acciones que promuevan la humanizacion del servicio tanto para clientes

internos como externos.
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Objetivos Especificos
o Analizar los resultados de las demandas del trabajo como factor de riesgo asociado a la fatiga

y cansancio laboral.
o Detectar la presencia de otros factores de riesgo, que la literatura cientifica asocia con el
sindrome del quemado o sindrome de Burnout
o Examinar comparativamente los resultados de la presente vigencia con hallazgos previos y
observar evolucion de los factores que asi lo permiten.
o ldentificar posibles acciones de prevencion del Sindrome de Burnout y mejora en los procesos
de humanizacion del servicio.
Hallazgos y conclusiones
e La evaluacién de fatiga laboral y otros factores para la prevencion de eventos adversos en la
prestacion del servicio, se implemento, de un lado con informacidn proporcionada por el instrumento
utilizado para efectuar la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, en lo que respecta a la
Dimensiéon Demandas del Trabajo, toda vez que el nivel de riesgo psicosocial asociado con las
demandas del puesto de trabajo, constituye un indicador claramente asociado con la posibilidad de
aparicion de fatiga o cansancio en los trabajadores y de otro lado, mediante el analisis de
informacién complementaria, que evalla la presencia de condiciones que de acuerdo con la Guia
instruccional “Buenas practicas para la seguridad del paciente en la atencion en salud” del Ministerio
de Salud Nacional” pueden constituirse como factores contributivos que predisponen una accién
insegura o falla activa en la prestacion del servicio.

o El proceso de evaluacion incluy6 a 201 funcionarios, distribuidos en tres (3) grupos ocupacionales:
Administrativos, Asistenciales y Servicios Administrativos.

o Los resultados generales obtenidos evidencian que la poblacion institucional presenta en el
momento actual, una alta probabilidad de asociar las demandas del trabajo, con la aparicién de
fatiga o cansancio laboral, reportando un incremento significativo de la poblacion en riesgo, al
comparar los hallazgos del afio 2019 y 2022.
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Los tres grupos ocupacionales examinados de manera diferencial, muestran incremento en
la proporcion poblacional que se ubica con alta probabilidad de asociaciéon entre las
demandas del puesto de trabajo y la fatiga laboral.

La medicién adicional de los otros factores llamados contributivos porque predisponen a una
accién insegura o falla activa en la prestacion del servicio, dejo ver que porcentajes
importantes de la poblacidn institucional, perciben que en sus areas de trabajo no se cuenta
con el personal suficiente requerido para la prestacion del servicio.

Entre los factores contributivos se examind, si el tiempo de las jornadas laborales del
personal de la institucion supera las 12 horas diarias, teniendo presente que si esto sucede
obedece a labores adicionales ejecutadas de manera individual por el personal; en este
sentido se identifica que hay poblacion que requiere hacer ajustes en relacion con los habitos
de ejecucion laboral.

Dentro del grupo administrativo se evidencia como oportunidad de mejora el establecer

estrategias para favorecer la planeacion y cumplimiento de los tiempos de vacaciones.
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124 Riesgo de consumo de sustancias psicoactivas

Objetivo General

Identificar la presencia de factores de riesgo de consumo de sustancias psicoactivas y definir

alternativas de accidn que aporten a la prevencion de este.
Objetivos Especificos

o Evaluar de forma subjetiva, algunos factores de riesgo para el consumo de sustancias, que
puedan estar impactando la realidad d la comunidad institucional.

o Conocer la percepcion de la poblacion institucional respecto a la presencia o no de
sustancias psicoactivas como fuente de conflicto en la interaccion o convivencia dentro de
los equipos de trabajo.

o Definir acciones a implementar, como mecanismo de accion en el marco de la prevencion

del consumo de sustancias psicoactivas entre la poblacion trabajadora.

Hallazgos y conclusiones

e Los resultados de la encuesta de evaluacion de consumo de sustancias psicoactivas, en la
institucion, se realiz6 a través de cinco (5) items, tres (3) que indagan de forma subjetiva
respecto a la presencia de sintomas fisiolégicos y psicoemocionales que pueden vincularse
como factores de riesgo de consumo y dos (2) que se platean con el objetivo de conocer la
percepcion de la poblacion en torno a la relacion entre conflictos del equipo de trabajo y el
consumo de sustancias legales o socialmente aceptadas y no legales.

e Los resultados muestran que para la mayor parte de la poblacién no hay una asociacion
directa y frecuente entre el consumo de algun tipo de sustancias y los conflictos que puedan
presentarse en el equipo de trabajo.

e En cuanto a los factores de riesgo examinados a través de la presencia de sintomas, se
aprecia que un porcentaje importante del grupo; (33%) presenta alguna conductas o sintoma

que puede ser catalogado como de riesgo para el consumo 0 como consecuencia de este,
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por lo cual se incluyen dentro de las recomendaciones acciones que toman como referencia

los hallazgos de la encuesta.

12.5 La satisfaccion en torno a los programas de Bienestar
El titulo bajo el cual se presentaron los resultados de medicion de la satisfaccion en torno al programa
de bienestar fue: MEDICION DE LA APROBACION DEL PLAN DE BIENESTAR SOCIAL,
ESTIMULOS E INCENTIVOS POR PARTE DE LA COMUNIDAD HOSPITALARIA DEL HDPUV.

Objetivo General:

Identificar el grado de aceptacion y aprobacion de los funcionarios del Hospital
Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle, respecto a las diferentes actividades que

conforman el Plan de Bienestar Social, Estimulos e incentivos.
Objetivos Especificos

o Conocer de forma objetiva el nivel de acuerdo o desacuerdo de los funcionarios en torno a
cada una de las actividades del Plan de Bienestar.

o Conocer expectativas de los funcionarios respecto a otras alternativas de Bienestar o
incentivos.

o Conocer necesidades y/o expectativas de capacitacién, manifestadas por parte de los

funcionarios.

Conclusiones y Hallazgos
e ElPlan de Bienestar social, estimulos e incentivos del Hospital Departamental Psiquiatrico
Universitario del Valle, se identifica con un nivel Aprobacion Alto, por parte de los 206
funcionarios encuestados, encontrando que el 89% de la poblacién, califica con alto grado
de concordancia las actividades que conforman el Plan de bienestar actual de la
institucion.
e Delos 21 beneficios del Plan de Bienestar, examinados a través de la encuesta, 20 fueron

reportados con un alto o muy alto nivel de aprobacion por parte de los funcionarios.
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e La encuesta implementada, permiti6 conocer, mediante un item descriptivo, las
expectativas de formacidn y/o capacitacion de los funcionarios, informacion que se examin
de acuerdo con el grupo ocupacional.

e La encuesta implementada, permiti6 conocer, mediante un item descriptivo, las
sugerencias de mejora del Plan de Bienestar social, estimulos e incentivos con que cuenta
actualmente la institucion, logrando conocer otras expectativas y sugerencias de la
poblacidn hospitalaria, que se centran en actividad fisica y deporte.

e Mediante el instrumento de evaluacion se obtuvo informacién en torno a las expectativas
de la poblacion respecto a como celebrar el dia de la familia, en la que los bonos y paseos

por fuera de la institucién parecen ser los planes de mayor aceptacion.

Fuente: Informe de Gestion Evaluativa Integral, para la medicion de: Riesgo psicosocial, Fatiga
Laboral, Clima Organizacional, Riesgo de consumo de sustancias psicoactivas, Aplicabilidad de los
principios de humanizacion y la satisfaccion en torno a los programas de Bienestar.

Reporte de Gestion - BLANCA CECILIA AGUDELO BERNAL Psicologa Especialista — Licencia SST
08272015

RESULTADOS

Durante el afio 2022 algunas acciones destacadas fueron:

o Se implementaron acciones de soporte a funcionarios afectados por pérdidas de familiares
cercanos, abordando la tematica de manejo de duelo.

o Se realizaron durante el afio trabajos encaminadas a dar a conocer el alcance y las acciones
desde el programa de gestion de riesgo psicosocial y el programa de humanizacién, integrando
las perspectivas desde “usuario” como cliente externo y desde “el colaborador” como cliente
interno.

o Se ejecuto el Plan de Trabajo anual del Programa Cuidando al Cuidador con un porcentaje de
cumplimiento del 100%, el cual tiene como objetivo velar por el bienestar integral de los

funcionarios de la institucién, promoviendo el afianzamiento de una cultura de humanizacion
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en la cual que facilite el cumplimiento de valores institucionales y el fortalecimiento de practicas
humanizantes para lograr la satisfaccion de las necesidades y expectativas de funcionarios,

usuarios, familia y en general de toda la comunidad hospitalaria.

Especificamente durante el cuarto trimestre del afio se efectuaron las siguientes acciones

enmarcadas en el plan de asesoria:

Acompafamiento en procesos que buscan aprovechar recursos que complementen la gestion
preventiva del riesgo psicosocial, como es la gestion de una psicéloga practicante.

Revision de elementos complementarios de los resultados de la evaluacion de factores de
riesgo psicosocial 2022, con el fin de proyectar el plan de trabajo anual del 2023.
Socializacion con el equipo directivo, gerencia, COPASST, Cobiso y otros comités de los
resultados de la Gestion Evaluativa Integral, para la medicién de: Riesgo psicosocial, Fatiga
Laboral, Clima Organizacional, Riesgo de consumo de sustancias psicoactivas, Aplicabilidad
de los principios de humanizacion y la satisfaccién en torno a los programas de Bienestar.
Intervencion individual a los funcionarios que lo requieran aportando el incremento de los
recursos emocionales, para afrontar de forma efectiva diversas circunstancias que dentro de
la dindmica del equipo de trabajo puedan llegar a afectar la calidad del servicio prestado a
pacientes, familiares y comunidad en general.

Se dio continuidad a acciones de orientacién a funcionarios que requieran seguimiento a casos
puntuales.

Se cerr6 el afio con registros actualizados respecto a las acciones de intervenciones
individuales y colectivas, enmarcadas dentro del Programa de Vigilancia Epidemiol6gica de
riesgo psicosocial.

Algunas acciones estuvieron encaminadas a actualizar datos como preparacion para la

autoevaluacion anual del SG-SST de la vigencia 2022
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13. EJE DE FORTALECIMIENTO CULTURAL

En el marco del programa de Intervencion para el Fortalecimiento de la Cultura Organizacional del

Hospital Departamental Psiquiatrico del Valle E.S.E.

Se establecieron dos (2) grandes fases. La primera que consiste en la Caracterizacion de la Cultura
Actual, la definicion de la Cultura Meta, el Modelo para navegar el cambio y la preparacion inicial para
el mismo; y la segunda en la intervencidn propiamente dicha a través de un programa que aborda

lideres, equipos y procesos de Gestion Humana.

13.1. Fase 1: Cultura Actual, Cultura Meta y Disefio del Cambio

13.1.1 Cultura Actual

Este proyecto parte del proceso de caracterizacion de Cultura Organizacional realizado en el tltimo
trimestre del 2021, bajo nuestro modelo de Caracterizacion de Cultura Organizacional, el cual tipifica
la Cultura existente en una Organizacién a partir de 10 variables que determinan la cultura y 4 ejes

de orientacion, interna y externa, de la Organizaciones.

Nuestro estudio se condujo con metodologia cuantitativa-cualitativa y considerd los diferentes niveles
de estructura organizacional, obteniendo también representacion de todas las areas. Participaron 158

personas, lo cual permitié trabajar con un nivel de confianza del 95% y margen de error del 5%.

El resultado general de la Institucion muestra 3 aspectos criticos en los que se debe trabajar con

urgencia, estos son las variables Talento, Relaciones y Lideres.
Estas variables evidencian la necesidad de:

e Mejorar las habilidades de liderazgo, fomentar un estilo mas unificado, con mayor
acercamiento a las bases de la estructura, acompafiamiento y valoracién de las personas y

comunicacion descendente.
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e Trabajar sentimientos negativos que se han instalado en las personas como apatia y
sentimientos de rabia que afectan el clima laboral.

e Revisar la atraccion y retencion de personal clave para la Institucion

e Fomentar el humanismo como una practica interna y no solo externa en la prestacion del
servicio.

e Trabajar en las relaciones de los funcionarios para que no afecten los procesos de trabajo,
mejorar su comunicacion y la forma como se resuelven los conflictos entre ellos y ganar un

mayor entendimiento de la interdependencia y trabajo hacia una meta comun.

En el siguiente grafico se aprecian los resultados de las variables para la Institucién en general:

Resultados

Reputacién ? 56 Sostenibilidad

R

Innovacion Orden
50 .E

52

Proposito Valores

50 :
Talento Relaciones
Lideres
Griafico |. Caracterizacion Cultura Organizacional
HDPUV- 2021
La Caracterizacion de Cultura permitié identificar que el tipo de Cultura predominante es Precavida,
Competitiva. Estilo que privilegia atributos como ser Sostenible, Experta, Productiva, Eficiente,

Basada en reglas, con fuerte Control, orientada al cliente, y preocupada por la mejora continua de sus

procesos Y Servicios.
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Igualmente se identifica que estan en menor medida los atributos de una cultura inspiradora e
integradora, en la que se trabaja la innovacion, el crecimiento personal y profesional; se consigue una
vision compartida y mayor involucramiento de todos; se fomentan las buenas relaciones y

comunicacion y se consiga de los lideres un ejercicio de un liderazgo mas inspirador y movilizador.

HDPUV
62 60
I 49 ]
PRECAVIDA  COMPETITIVA INTEGRADORA INSPIRADORA

Grafico 2. Tipo de Cultura Predominante

13.1.2 Cultura Meta

Identificados estos aspectos y reconociendo la importancia de aumentar las caracteristicas de los
tipos de Cultura Integradora e Inspiradora, se realizo, junto con el comité directivo, un ejercicio para

definir la Cultura Meta a la que se quiere llegar.

El resultado de este ejercicio se plasma en el siguiente marco filosofico de la cultura deseada:

/ Propdsito de cultura HDPUV \ / Aspiracion \

Ser una Institucion de excelencia, Al 2023 evolucionar hacia una cultura
sostenible, innovadora, con entornos humanista, sostenible, socialmente
seguros y humanistas, con talento humano responsable, generadora de entomos

donental‘ldo g' aprzndtlzlaje contlnu'? y I saludables y seguros que nos conduzcan a
it m rmi i
esarrollo, de modo tal que permita e la excelencia.

k cumplimiento de los objetivos misionales / \ /
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Grafico 2 Mapa estratégico de

Cultura Meta Trazada HDPUV

13.1.3 Pilares de la cultura Meta

La cultura meta institucional esta basada en 5 pilares, los cuales son:

SOSTENIBILIDAD Y DESARROLLO: Garantizar las condiciones que permitan el crecimiento
Institucional, a través de la innovacion en servicios, sistemas de gestion, procesos, e
infraestructura del hospital, asegurando el uso responsable y eficiente de los recursos.
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TALENTO HUMANO: El talento humano del HDPUV es un pilar valioso, por lo que se promueve su
desarrollo en el saber, hacer y el ser, la autogestion responsable y la construccién de relaciones
colaborativas para la creacién de un ambiente de trabajo seguro y sano.

GENERACION Y APROPIACION DEL CONOCIMIENTO: Garantizar los recursos destinados a
la investigacion cientifica, formacién y educacién continuada en salud mental, que permita la

generacion de conocimiento de valor para la ciencia y la humanidad.

PLA-GTH-05

ENERO 2023

13.1.4 Capacidades Claves institucionales

Para trabajar en estos pilares se definieron como capacidades claves:

1. Vocacion de Servicio: Desarrollar nuestras actividades comprometidos con una vocacion y
espiritu de servicio, que nos inspira para hacer y ser mejores, buscando en todo amar y servir

bajo principios éticos y legales.

2. Personas Competentes: Promover la apropiacion de conocimientos, habilidades y actitudes
para el desarrollo personal y profesional, que conlleve al cumplimiento de los objetivos misionales

de la Institucion.

3. Relaciones Colaborativas: Generar dinamicas constructivas de relacionamiento,
comunicacion y trabajo colaborativo, que faciliten el desarrollo de la tarea y la obtencién de

resultados.
4. Gestion del Conocimiento: Desarrollar una cultura de investigacion, innovacion y

aprendizaje, que contribuya al desarrollo de conocimientos, a través del trabajo colaborativo entre

sus servicios misionales, procesos y convenios.
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5. Administracion Eficiente de Recursos: Gestionar los recursos y riesgos que permitan la
viabilidad Institucional y mejoras en la operacion, enfocados en los principios de la administracion

publica.

Y como ejes centrales del modelo que deben regir la conducta Ambiente Seguro, Préacticas

Humanistas, y Valores Compartidos.

A su vez se definieron unas iniciativas por pilar, cuya implementacién permitiria caminar hacia el

disefio de la Cultura Meta deseada en el HDPUV.

En el siguiente esquema se pueden apreciar las iniciativas definidas en cada pilar:

- - - - o
Atencién con altos Liderazgo Talento Humano ,ﬂ:#,i
estandares de calidad Programa de Fortalecimiento de Cultura
Organizacional (FCO)
Fortalecimiento Marca HDPUV Programa Liderazgo Revision y Modernizacion de Practicas
(Resultados, Relacionesy de Gestion Humano
Estrategia Comunicaciones Externa Ser)
o . Fortaleciiento de comunicacion interna
Plan de reconocimiento interno ala
excelencia en el servicio Programa Valores Vividos
Generacién y apropiacién Sostenibilidad y ﬁ
del conocimiento desarrollo Q

Programa Innovacion
Investigacion y generacion de

conocimiento Estructuracion Nuevos Servicios

Programade Responsabilidad

Fortalecimiento como Referente de Institucional

conocimiento - Divulgacion del
conocimiento anivel interno y

Revision y Mejora del Disefio
externo i

Organizacional

Convenios

\Mejoram iento de Procesos
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13.1.5 Diseno del Cambio

El Modelo para Navegar el Cambio que hemos desarrollado, y proponemos accionar en el HDPUV,
comprende 6 palancas de cambio y lo podemos apreciar en el gréafico:

INNOVACION Y
TECNOLOGIA

= PALANCAS DE

b e

APOYO GERENCIAL

- La palanca LIDERAZGO busca implementar un modelo de liderazgo que sea
transversal a toda la Institucion. Un lider que cuide los resultados, las relaciones y
el ser, propendiendo por el desarrollo de sus equipos.

» La palanca PRACTICA DE GESTION HUMANA, involucra una revision de las
actuales practicas de recursos humanos para generar la innovacion necesaria que
permita mejorar la experiencia del colaborador en la Institucion.

- La palanca VALORES Y PRINCIPIOS, busca dar continuidad al proceso de
divulgacién y apropiacion de valores que ya se ha venido adelantando.

» La palanca ESTRUCTURA'Y PROCESOS, busca abordar los diferentes aspectos
que son estructurales en la Institucion como estructura organizacional,
procedimientos, politicas, carga laboral, entre otros.

La palanca SERVICIO, busca abordar la mejora continua en la prestacion de los

servicios e incluye las iniciativas contempladas en el pilar Atencion con altos
estandares de calidad.
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» La palanca INNOVACION Y TECNOLOGIA, busca soportar todos los pilares de
cultura, apoyando el proceso de modernizacién institucional

Dentro de las definiciones de Cultura Meta se identificé como critico contar con lideres integrales,
competentes, comprometidos con los resultados, que cuiden el desarrollo y bienestar de sus equipos;
y con Equipos de Trabajo que tengan un desarrollo integral en el saber, hacer y el ser,
autogestionados, que creen relaciones colaborativas y sean co-creadores de un ambiente de trabajo
saludable, lo cual apunta a trabajar como prioridad en los pilares de Liderazgo y Talento Humano
definidos en el HDPUV.

De este modo se propone para el Fortalecimiento de la Cultura Organizacional, que el disefio del

cambio accione las palancas Lideres y Equipos y Practicas de Gestién Humana.

También se considera importante accionar la palanca Valores y Principios para dar continuidad al
trabajo ya iniciado por el Institucion durante el 2020. Periodo en el que se trabajé en la declaracion y
reconocimiento de valores y se sugiere continuar con una fase de valores vividos para generar

adherencia a los mismos y reforzar los aspectos de Cultura que se desean fomentar en la Institucién.

13.1.6 Sensibilizacion al Cambio
Para dar cierre al proceso de Caracterizacion de Cultura, en el 2021 se efecttio una formacion tipo
taller donde se realizaba una sensibilizaciéon al cambio organizacional, se entregaban los resultados
de Medicién de Cultura y se obtenian las sugerencias que los funcionarios tenian para construir la

Cultura deseada. Este insumo se integré a la definicion de cultura meta.

En este proceso fueron convocados todos los funcionarios de la Institucién

13.2 Fase de Implementacion Intervencion Periodo 2022

Trabajar en el redisefio de una Cultura Organizacional es un proceso de largo plazo, que involucra a

diferentes actores Organizacionales, como son Lideres y Equipos, pero también exige repensar
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practicas y procesos, asi como otros artefactos culturales que inciden en la creacién y mantenimiento

de una Cultura.

Considerando los resultados obtenidos y la propuesta de disefio de cambio arriba formulada, se

propone para el periodo 2022 una intervencion basada en 3 ejes de actuacion.

e PROGRAMA LIDERES.
e FORMACION 3D PARA EQUIPOS DE TRABAJO.
o MODERNIZACION DE PRACTICAS DE GESTION HUMANA.

13.21 Programa de Lideres

Los lideres son clave para lograr la Cultura Meta deseada. Al definir este pilar de Cultura de Liderazgo,
se identifica que es necesario contar con lideres integrales, competentes, comprometidos con los
resultados, que cuiden el desarrollo y bienestar de sus equipos.

Con el proposito de establecer los estandares de un liderazgo efectivo en la Institucion se da inicio a
un programa de intervencién que parte de la definicién del “Liderazgo marca institucional” hasta la
formacion y desarrollo de las habilidades que se requieren para llegar él.

13.2.2 Definicion del Lider HDPUV

Crear la marca de liderazgo en una empresa es un concepto que empez6 a tomar fuerza cuando se
entendid el impacto interno y externo que tiene el liderazgo y que por tanto este no debe ser un
aspecto que se deje a la deriva sujeto a las capacidades, habilidades y caracteristicas de los
individuos.

Dave Ulrich y Norm Smallwood, en su trabajo de Marca de liderazgo muestran cémo los lideres se
proyectan en sus organizaciones y cdmo este proceso afecta a la reputacion en el mercado que éstas

tienen.

Es decir, la marca corporativa se vera afectada positivamente o no con la marca de liderazgo. La
coherencia entre la imagen de la empresa y los comportamientos de sus lideres generard un modus
operandi que sera reconocido y valorado por clientes internos y externos, y da cuenta de un estilo

organizacional que permea todas las practicas empresariales.
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Reconociendo la diversidad intrinseca de los individuos, la definicion del Lider que queremos en una
Organizacion, se constituye en una brujula para desarrollar las competencias y conductas del lider

que ya esta en ella, y alimenta los procesos de incorporacion de los nuevos lideres que lleguen.

Entendiendo la importancia del lider como factor dinamizador de la Cultura Organizacional, caminar

hacia el lider que queremos, es también caminar hacia la cultura que queremos,

Para identificar como debe ser el lider HDPUV, se llevo a cabo un grupo focal con el comité directivo
en donde se analizaron las problematicas halladas en la Cultura que estaban vinculadas a los lideres;
las apreciaciones que los funcionarios tenian sobre sus oportunidades de mejora; y las mismas

apreciaciones del grupo sobre este aspecto.

Como resultado de este ejercicio se obtuvo la siguiente definicion del Lider que queremos en el
HDPUV:

El lider deseado debe tener una integralidad en el hacer y ser, propendiendo por la busqueda de

resultados, cuidando las relaciones y los individuos que lidera. Las conductas esperadas son:

1. Orientarse al aprendizaje. Debe tener amplio conocimiento de la institucién y lo que se debe
hacer, ser generoso con su conocimiento, abierto a que no lo sabe todo, a consultar y
preguntar.

2. Tener amplitud mental para entender y acoger los pensamientos de otros.

3. Tener adaptabilidad a los cambios que se dan, respondiendo con facilidad.

4. Mostrar cercania con su equipo de trabajo, buscando su integracién y fomentando un
relacionamiento sano.

5. Asumir la responsabilidad de sus equipos, sus resultados, las decisiones que se toman.

6. Liderar basado en valores. Ser congruente, coherente entre lo que dice y hace, actuar con
integridad y ser un ejemplo

7. Tener apropiada planeacion y organizacion en la tarea, visionar el desarrollo de algo y llevarlo
a la ejecucion.

8. Tener exigencia y cumplimiento para lograr objetivo.
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9. Ejercer la autoridad y exigir los resultados y el cumplimiento de compromisos con respeto por
las personas
10. Tener Inteligencia emocional, ser resiliente.

11. Buscar el desarrollo de las personas, retroalimentar, ser guia y acompafar en el proceso

13.2.3 Medicion de Liderazgo

Para identificar el liderazgo que actualmente esta instalado en la Organizacion, las brechas y aspectos
que debemos desarrollar en direccion del Lider HDPUV que queremos, se realiza una medicion 360
a 41 funcionarios que estan en rol de liderar a otros, es decir que independientemente de su nombre
de cargo en la estructura tienen personal a cargo.

Esta medicion se realiza bajo las distinciones de Liderazgo Consciente de Fred Kofman, pues todas
las definiciones del lider que queremos obtenidas en el HDPUV se pudieron homologar a este modelo.
El trabajo de Kofman aporta a las Organizacién un marco conceptual sencillo y practico para
desarrollar consciencia sobre la integralidad de resultados, relaciones e individuos, algo que también
se quiere fomentar en la Cultura Meta de la Institucién.

En la siguiente tabla se aprecia la homologacion de atributos:

Habilidad para manejar los conflictos personales
4 Colaboracion ylo profesionales, cuidando la tarea, el resultado
y la relacion.

Capacidad para reconocer, entender y manejar

3,10 Emociones . .
las emociones propias y de otros.

Habilidad para proporcionar feedback
11 Co-Evaluacion  constructivo y conversaciones de mejora de
manera apropiada.

ol B %
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Orientacién al cumplimiento de los objetivos,
metas y responsabilidades entregadas.
Compromiso con producir resultados efectivos,
tanto propios como de su equipo.

7,8 Efectividad

Entender la realidad, reconociendo las “mdiltiples
Humildad Ontologica = verdades™ y como opera el modelo mental de
1 control  unilateral, pasando de "modelo
(Aprendizaje Mutuo)  sabelotodo al modelo aprendiz’, lo que propicia
un mejor trabajo conjunto.

Responder por las situaciones, hacerse cargo,
entender que se hace parte del problema y de la

5 Respons(h)habilidad  solucién. Cuestionar el modelo mental de
“victima" para sustituirlo por el modelo mental de
“protagonista”

Habilidad para reconocer las mdltiples

0e0® 2 Perspectivas perspectivas existentes y ampliar nuestra forma
T de ver el mundo y observar las situaciones.
Habilidad para establecer una comunicacién
L N auténtica y constructiva, poniendo en accién de
2,411 Comunicacion . . o
manera apropiada la escucha, indagacion y
expresion.
il Orientacion a basarse en valores en sus actos,
it 6 Valores : :
PR mostrando coherencia entre lo que dice y hace.
Habilidad para trabajar con el otro, establecer
=2 9 Coordinacion acuerdos y compromisos de manera respetuosa

y productiva.
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Los resultados de la Medicién y la identificacién de las brechas comunes, permitieron definir las
siguientes tematicas de formacion para la vigencia 2022:

e Respons(H)abilidad

e Humildad Ontoldgica (se integran conceptos de perspectivas)

e Colaboracion (Solucion de Conflictos, se integra comunicacion)

e Emociones

e Coordinacion (se integra conceptos de desarrollo de equipo)

Formacién y Mentorias Individuales y de Equipo

Con la definicién de las tematicas necesarias de trabajar en un primer momento, se da inicio al
proceso de formacion el cual se lleva tanto a Lideres como equipos para que se pueda cascadear los

conceptos y se generen practicas y conductas organizacionales comunes.

Acompaiia al proceso de formacion sesiones de mentoria para lideres de primer y segundo nivel en
la estructura y trabajo con grupos de lideres de tercer nivel en la estructura para revisar la puesta en

accién de los conceptos y generar adherencia a los mismos.

14. FORMACION PARA EQUIPOS DE TRABAJO

El otro componente fundamental dentro de la creacion de Cultura Meta son los equipos de trabajo, y
si pedimos a los lideres el desarrollo de habilidades y competencias que le permitan integrar el hacer
y el ser, debemos cascadear este proceso a los equipos de trabajo, para que se convierta en un

lenguaje coman.

Con este objetivo se imparte un programa de formacién que permita trabajar el desarrollo de

habilidades necesarias en la Cultura que queremos.
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Por lo que se incluye la participacion de los equipos en el modelo de Consciencia que se quiere
implementar, en donde la interaccion de Resultados, Relaciones y Ser, son claves en la construccion
de la efectividad personal, creacion de mejores relaciones y construccién de un mejor ambiente de

trabajo.

Para ello se amplia a los equipos la formacién denomina Lideres y Equipos Conscientes en los que

se trabaja el mismo eje tematico de los lideres adaptado a su rol de colaboradores.

15. MODERNIZACION DE PRACTICAS DE GESTION HUMANA.

Las Organizaciones han estado volcadas a la Experiencia del Cliente y/o usuario, ordenando sus
procesos y practicas organizacionales en funcion de su satisfaccion y sus necesidades. Este enfoque
es logico si se considera que la supervivencia de una Organizacion depende de sus clientes y

mercado.

Sin embargo, en el mundo organizacional actual, que ya venia experimentando cambios en las
motivaciones de la fuerza laboral, se ha generado una disrupcion en el propésito de los individuos, su

concepcion del trabajo y la jerarquia de sus motivaciones.

Esto ha llevado a las Organizaciones a mirar hacia su cliente interno y entender que aun si tuviera los

mejores productos y servicios su dependencia del factor humano es total.

Emerge entonces el concepto de Experiencia del Empleado, que no es nuevo, pero se rescata como

un aspecto al que hoy hay que prestarle especial atencion.

Las personas experimentan la Organizacion a través de las interacciones que van desde la
postulacion e incorporacion hasta el retiro. Cada una de estas interacciones se conoce como fases

del ciclo de vida del colaborador y lleva inmersa una funcién del proceso de recursos humanos.
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Atracciény
Contratacién

Incorporaciony
Alineamiento

Retiro

Desarrollo y
Crecimiento

Bien-estar
(Vinculacion-Compromiso)

La forma como las personas perciben la Organizacion, la entienden, la recuerdan, determinan su
deseo de ingresar, permanecer y pertenecer. A este ciclo de vida del empleado se le conoce como
la Experiencia del Empleado.

Hoy se reconoce que la Experiencia del Empleado, tiene una alta incidencia en el compromiso y
retencion de los colaboradores; impacta variables del negocio como resultados y productividad e

incluso trasciende a la experiencia del cliente de una Organizacion.

Es por eso que trabajar en el disefio de la Experiencia del Empleado, es uno de los principales focos

de la Gestién Humana de hoy y buscar como mejorarla es una prioridad estratégica.
Para el desarrollo de este eje se establecieron tres (3) lineas de trabajo, estas son

1- Formulacién del Programa de Bienestar en 4 ejes
2- Formulacién de un Modelo de Desarrollo Basado en Competencias

3- Definicién de un programa de Reconocimiento
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En el programa de Fortalecimiento de Cultura Organizacional (FCO) participaremos todos los

miembros de la Institucion desde diferentes roles.

Equipo Lider del Embajadores de
Proce&fo FCO Cultura

' :ga ' P54

Lideres
Polinizadores Todo el talento

HDPUV
ok

Equipo Lider del Proceso Fortalecimiento de Cultura Organizacional FCO: Su rol es liderar el

proceso de FCO y la implementacién de estrategias y medicion de resultados.

1Embajadores de Cultura: Su rol es representar las areas asistencial y administrativa en el proceso
de Fortalecimiento de Cultura Organizacional FCO y facilitar la puesta en marcha de los diferentes

programas. También serén un canal de comunicacién importante para retroalimentar al equipo lider.

Lideres Polinizadores: Contaremos con algunos lideres claves que nos permitiran apalancar el

proceso de cambio organizacional.

Todo el talento del HDPUV E.S.E.: Todos estaremos participando en los diferentes procesos y

contribuiremos a la construccién de la cultura meta deseada.

1 Ruta del proceso de Fortalecimiento Cultural Organizacional en el HDPUV E.S.E.
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16. PLAN DE DESARROLLO INSTITUCIONAL 2020-2024 “Salud Mental para todos con Calidad
y Eficiencia”.

El Modelo Estratégico adoptado por el Hospital Psiquiatrico Departamental Universitario del Valle,
tiene un enfoque de cuidado coordinado e integral basado en la atencién humanizada, la gestién de
los riesgos, la gestidon de la tecnologia y la transformacion cultural, que contribuyen en la mejoria
clinica, la dignidad humana, la inclusion social y la reduccién del estigma, a través del desarrollo

sostenible y el mejoramiento continuo.

Modelo Estratégico

Tamperabilidad
Soein

Transformacon
Cultwral
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El Plan de Desarrollo institucional enmarca cuatro (4) objetivos estratégicos y de calidad:

ih Clientes: Proporcionar servicios integrales de salud mental a través de una atencion
humanizada, con enfoque a la inclusidn social y reduccion del estigma, que permita brindar
soluciones a las necesidades de los pacientes con patologia mental.

o
I 5o

Procesos Internos: Brindar servicios de salud mental con altos estandares de calidad, por
medio del modelo de atencion integral, articulado con la docencia e investigacion que permita
lograr los mejores resultados clinicos.

IGEE-‘ Recursos y Capacidades Institucionales: Contar con el talento humano, la tecnologia y la

infraestructura éptima, a través, de la modernizacién, el mantenimiento y el desarrollo de
competencias y habilidades para la prestacion de los servicios de salud.
Financiero: Lograr la sostenibilidad y rentabilidad financiera, a través del aumento en la
productividad y el manejo adecuado de los recursos, que permitan cumplir con las
estrategias institucionales.

Desde el objetivo estratégico “Recursos y Capacidades Institucionales” orientado a la gestion del
talento humano institucional durante la vigencia 2021, se consolidaron los avances descritos a
continuacién:

16.1 RECURSOS Y CAPACIDADES INSTITUCIONALES

16.1.1 CATEGORIA TALENTO HUMANO:

PERSPECTIVA CATEGORIA OBJETIVO ESPECIFICO
Fortalecer las competencias y habilidades de los
Recursos y Capacidades | Talento funcionarios con una cultura basada en la
Humano excelencia y una atencién humanizada y segura
a los usuarios.
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16.1.2 Suficiencia del Recurso Humano

El Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle -HDPUV- en aras de mejorar su gestion
y dar cumplimiento a la normatividad que lo regula, realiza anualmente el presupuesto anual de gastos
de personal y el proyecto de la planta de cargos para aprobacion de la honorable Junta Directiva.

En este aspecto, se realiza un estudio juicioso de proyectar una planta de cargos que responda al
modelo de atencidn en salud mental brindado por el Hospital durante 24 horas los 7 dias de la semana.

Por lo anterior, el hospital durante la vigencia cont6 con una planta de personal que dio cumplimiento
a la demanda de servicios prestada por los servicios de consulta externa, servicios Ambulatorios,
Urgencias, Hospitalizacion y Servicios de Intervencion Social y Comunitaria.

Mediante Acuerdo No.022 del 28 de octubre de 2022, se aprob6 la planta de cargos del Hospital
Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E. para la vigencia 2022 con 285 empleos,
mediante Acto Administrativo se distribuye al personal en la planta globalizada teniendo en cuenta las
necesidades del servicio, los planes y programas trazados por la entidad.

El Hospital para la adopcion de la planta de empleos globalizada, validé la viabilidad financiera y
asigno apropiacion y disponibilidad presupuestal para cubrir obligaciones salariales y prestacionales.

El Plan de Desarrollo Institucional vigencia 2020-2024 contempla la ejecucion de varios proyectos
para garantizar la prestacion del servicio de hospitalizacién en mediana y alta complejidad en salud
mental, conforme al portafolio de servicios ofertados, los protocolos y programas institucionales de
seguridad del paciente, humanizacion y guias de practica clinica y dispuesto en el marco normativo
para la habilitacion de servicios contemplado en la Resolucion 3100 de 2019, por lo que se hace
necesario garantizar el recurso humano requerido para la atencion y continuidad de los proyectos
aqui descritos:

T

Construccidn y apertura a sala de hospitalizacion para ampliar su cobertura de atencidn con
una capacidad instalada de 30 camas, que actualmente cuenta con la suficiencia del talento
humano para la prestacion del servicio.

-y

Atencién a pacientes del Centro de Rehabilitacion en Salud Mental — Rehabilitacion en
Adicciones, permite desarrollar la ampliacion de oferta de servicios del Hospital Departamental
Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E. a través de un centro de atencién a poblacion con
problemas de consumo de alcohol y sustancias psicoactivas y busca dar respuesta a la
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necesidad de la red de salud publica de generar un espacio para el manejo de esta poblacion,
que buscan dentro del sistema una oportunidad para el manejo integral de los problemas
mentales asociados al consumo, con una capacidad instalada de 37 camas y 40 pacientes en
Hospital Dia, con la suficiencia del talento humano para la prestacion del servicio.

=

Atencion a pacientes inimputables, prestacion de los servicios de asistencia médico psiquiatrica
y social, asi como la rehabilitacion a las personas que por via judicial son declaradas
inimputables por trastorno mental permanente o transitorio con base patologica e inmadurez
psicoldgica por el funcionario judicial competente, cuya medida de seguridad impuesta consista
en internacion en establecimiento psiquiatrico, Hospital Departamental Psiquiatrico
Universitario del Valle E.S.E., a través de treinta (30) cupos asignados por el Ministerio de Salud
y Proteccion Social de la Republica de Colombia, con el personal

Durante la vigencia 2022 se realiza revision a la planta de cargos por parte del Lider de Programa de
Gestion de Talento Humano, se certifica que no existe personal suficiente en la planta de cargos del
Hospital con la capacidad para realizar dichas acciones y se contaba con la apropiacion del recurso
financiero que permitiera dar cumplimiento a lo solicitado.

De acuerdo con las estrategias del Plan de Desarrollo, se garantiza el personal necesario a través de
la planta fija, contratos de prestacion de servicios y empresa temporal para cubrir vacancias
temporales, programas, reemplazar personal en vacaciones, licencias o incapacidades, para atender
contingencias de aumento de labores en el desarrollo nuestro objeto social.

16.1.3 Evaluacion de Desempeiio

La Gestion por competencias del talento humano del HDPUV ESE., se realiza a través de la
evaluacion de desempefio laboral, siendo esta una 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 la fecha de publicacién del presente informe, se rinde la informacion parcial semestral del periodo
de evaluacion de desempefio laboral comprendida del 01/02/2022 al 31/07/2022

indice de desempefio laboral - (% Desempefio del Personal de Carrera Administrativa)

57 de 76



2%
G
‘ s

§
UJ

Hospital Departamental CODIGO PLA-GTH-05
Psiquiatrico Universitario VERSION 03
Del Valle ES.E. VIGENCIA ENERO 2023

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO- VIGENCIA 2023

Objetivo: Medir el desempefio del personal de carrera administrativa del HPUV con el fin de tomar
acciones para la mejora de sus competencias

% Desempeno del Personal de Carrera Administrativa

120,0%
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Durante el referido periodo se consolidad 162 funcionarios pertenecientes al Sistema General de
Carrera Administrativa, Obtuvieron calificacién 160 funcionarios, ya que dos (2) de ellos se
presentaron incapacitad durante el periodo a evaluar.

Se consolida las valoraciones cualitativas de los compromisos comportamentales resultantes del |
periodo evaluativo, la cual nos establece: 35 funcionarios se establecen en Muy Alto; 124
funcionarios se encuentran en Alto; 1 funcionario en Aceptable al cual se le establece plan de
mejoramiento individual.

% Nivel de Desarrollo alcanzado de las competencias comportamentales del Personal de Carrera
Administrativa

Objetivo: Establecer los niveles de desarrollo de las competencias comportamentales en los
funcionarios de carrera administrativa, logrando alcanzar la meta establecida consolidando a los
funcionarios en los niveles muy alto y alto, tomando acciones para la mejora de sus competencias.
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% Nivel de Desarrollo alcanzado de las competencias comportamentales
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| Semestre periodo comprendido del 01/02/2022 al 31/07/2022.

El valor cualitativo de las competencias comportamentales evaluadas durante el | semestre de la
vigencia, nos muestra que el 77,8% (126) de los funcionarios se encuentran en un nivel Alto, el 21,6%
(35) de los funcionarios se encuentran en un nivel Muy Alto y un 0,6% que corresponde a un (1)
funcionario que se encuentra en nivel aceptable.

17. PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2023

Comprende la realizaciéon de todas las acciones requeridas para atender las necesidades de los
servidores del Hospital, alineado con la planeacion estratégica institucional. Para la vigencia 2023, la
gestion estratégica del talento humano estaréa orientada al desarrollo integral del servidor y su impacto
en el desempefio, fortaleciendo una cultura humanista, sostenible, socialmente responsable,
generadora de entornos saludables y seguros que nos conduzcan a la excelencia, lo que exige la
formulacion de estrategias que se realizaran a través de los diferentes planes, y el desarrollo de
actividades integradas en el plan estratégico de talento humano en cada uno de los componentes del

ciclo de vida del servidor publico.

17.1 Plan Institucional de Capacitacion - PIC

El Plan Institucional de capacitacion esta enfocado a contribuir al fortalecimiento de las habilidades,
capacidades y competencias de los servidores del Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario
del Valle E.S.E., por lo cual se formulara teniendo en consideracion las necesidades expresadas por

los funcionarios, las necesidades identificadas por los lideres de procesos, las disposiciones
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normativas y los resultados de las evaluaciones de desempefio, asi como los conocimientos ausentes

0 que se deban fortalecer producto del analisis realizado a través de gestion del conocimiento.

17.2 Conocimiento Institucional

A través del proceso de induccion institucional se fortalecera el conocimiento de la entidad, sentido
de pertenencia y fortalecimiento cultural. Asi mismo se adelantara el proceso de reinduccion en el
cual se abordaran temas normativos, asi como aquellos procesos que presenten cambios que deban

ser de conocimiento de todos los funcionarios del hospital.

17.3 Gestion del conocimiento

Se fortalecera la gestion del conocimiento en el hospital de acuerdo con los objetivos propuestos en
el Plan de Desarrollo institucional 2020-2024 “Salud Mental para Todos con Calidad y Eficiencia”,
desde la perspectiva Procesos Internos en la categoria relacionada Docencia e Investigacion
contribuye a la formacién de Talento Humano y a la produccion de conocimiento en el Area de la

Salud Mental, con el proposito de mejorar los estandares de calidad en la atencion.

17.4 Seguridad y Salud en el Trabajo

A través de Seguridad y Salud en el Trabajo, se adelantaran las acciones correspondientes con el fin
fortalecer la cultura de la prevencion y control de los riesgos en el entorno laboral, estableciendo
como linea base de la Autoevaluacion del Sistema de Gestion de SST-Programa de vigilancia
Epidemiolégica, Psicosocial, Clima Organizacional y Humanizacién del cliente interno (Paquete
Instruccional del Minsalud, prevenir el cansancio en el personal de salud - Fatiga ), velando por
dptimas condiciones fisicas que permitan el desempefio y la continuidad de las actividades de los
funcionarios del hospital.
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17.5 Plan de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos

El Plan de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos esta orientado a contribuir con el mejoramiento
de la calidad de vida de los colaboradores y sus familias, fomentando la participacién en programas
culturales, institucionales, deportivos y recreativos con base en los valores establecidos desde el
Codigo de Conducta y Buen Gobierno. Igualmente, se orienta al fortalecimiento de la cultura
organizacional. Adicionalmente, dentro de las acciones previstas se contemplan espacios de

reconocimiento que enaltezcan al servidor publico por su compromiso y labor desempefiada.

17.6 Plan Anual de Vacantes

El plan anual de vacantes tiene por objetivo la provision definitiva de los empleos de acuerdo con sus
caracteristicas:
o La provision transitoria de empleos de carrera administrativa se hace a través de las figuras
de encargo o con nombramientos provisionales, de acuerdo con la normatividad vigente.
o La provision definitiva se realizard mediante procesos de ascenso que adelantara la
Comisién Nacional del Servicio Civil - CNSC, de acuerdo con lo establecido en la Ley 1960
de junio de 2019.
o Solicitud de uso del Banco Nacional de Listas de Elegibles BNLE, cuando a ello hubiere
lugar.
o Reporte oportuno a la Comisién Nacional del Servicio Civil — CNSC, de las vacantes
definitivas, para ser ofertadas en los concursos que adelante la Comision Nacional del
Servicio Civil - CNSC.

17.7 Plan de Prevision de Recursos Humanos

Este plan se realiza teniendo en cuenta el calculo del recurso humano necesarios para atender las
necesidades presentes y futuras, la identificacion de formas cuantitativas y cualitativas de personal y

la estimacidn de costos de personal y aseguramiento del presupuesto.
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17.8 Fortalecimiento Cultural

Se dara continuidad al proceso de fortalecimiento cultural organizacional FCO, con el fin de vigorizar
las relaciones basadas en el liderazgo, la transparencia y la comunicaciéon, en el marco de la politica
de integridad de los servidores publicos. Igualmente, se realizara el plan de trabajo anual PTA que
dé cumplimiento a los resultados obtenidos en la Caracterizacion de la Cultura Organizacional

Actual e identificacion de fortalezas y desafios de cambio.

17.9 Gestion del Cambio

Con el fin de atender las diferentes situaciones que requieran la adaptaciéon a los entornos
cambiantes, se estableceran actividades y estrategias que permitan a los servidores enfrentar nuevos

escenarios.

17.10 Gestion del desempeio laboral

A través de la herramienta dispuesta por la Comisién Nacional del Servicio Civil - CNSC, el hospital
cuenta con el proceso de valoracion del desempefio laboral dirigido a los empleos de Carrera
Administrativa. Los funcionarios que se encuentran Nombrados en calidad de Provisionales la
evaluacién de desempefio laboral se desarrollara a través de instrumento especifico disefiado por el
hospital para tal fin, dicha evaluacion se encuentra establecida dentro del marco de apoyo y

seguimiento a la gestion institucional.

17.11 Modelo de Gestion de Desarrollo Basado en Competencias
El desempefio laboral debe adaptarse y optimizarse en respuesta a los cambios y a las nuevas
exigencias de las macrotendencias que implican la revolucién industrial 4.0, llamada la era digital e

inteligente, donde cada vez mas los ciudadanos tienen demandas mas exigentes.
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Las instituciones publicas deben buscar la identificacion, fortalecimiento y el cierre de brechas en las
competencias de los funcionarios para garantizar respuestas agiles, creativas e innovadoras
brindando transparencia en los procesos operativos.

De este modo y como se cita en el documento: Competencias laborales para el servicio publico 4.0
en Colombia en la XVI Conferencia Iberoamericana de Ministras y Ministros de Administracion Publica
y Reforma del Estado (CLAD, 2016), se expresé la necesidad de establecer las competencias
laborales como eje de la profesionalizacion de los servidores publicos.

Por lo tanto, se requiere que la Instituciones hagan una actualizaciéon de las competencias de sus
servidores publicos para definir y concretar las acciones tendientes a una mejor orientacion de las
capacidades y conocimientos en funcidn de los retos de la administracion publica 4.0 y los contextos

laborales cambiantes.

17.11.1 Marco Conceptual

Tomando la revision bibliografica realizada en el documento: Competencias Laborales para el Servicio
Publico 4.0 en Colombia, podemos indicar las siguientes posturas teéricas para elaborar el marco
conceptual para las Competencias laborales que debe tener el funcionario publico en la era de la
revolucion industrial 4.0.

En la formulacién del modelo se tendran en cuenta lo siguientes términos y definiciones:

Competencias: Las competencias hacen referencia a los conocimientos, habilidades y caracteristicas

de personalidad, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.

Tipo de Competencias: Existen diferentes clasificaciones que agrupan las competencias. En la

Institucién hablaremos de Competencias Comunes y Competencias de Rol.
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Competencias Comunes:

Son las competencias transversales que pediremos a todos los funcionarios independientemente del
cargo que desempefien y el nivel de estructura organizacional al que pertenezcan. Para la
identificacion de estas competencias se considerd la propuesta de la funcion publica para el
funcionario 4.0 y las las necesidades Institucionales para alcanzar sus metas y definiciones

estratégicas.

Competencias de Rol:

Son las competencias relacionadas con la tarea en cuestion, para la asignacion de las competencias
y en virtud de contar con un modelo que permita tener un numero de competencias apropiado para
ser administrado y desarrollado se establecen “familias de cargos” o grupos de cargo, a los que se
asignan grupos de competencias. Para seleccionar las competencias de rol, se realizé una cuidadosa
revision de la propuesta que emana desde la Funcién Publica para el funcionario 4.0 y la
consideracion de las necesidades Institucionales de acuerdo a su momento actual, desafios y
objetivos estratégicos.

Familias o grupo de cargos:

Se establecen grupos de cargo a partir de la clasificacion ya existente en la estructura organizacional

de la Institucion.

17.11.2 Niveles de la Competencia:

Considerando las diferencias en los grupos de cargo, se establecen niveles de la competencia para
cada uno de ellos. Estos niveles determinaran el alcance de los descriptores conductuales de cada
competencia. Estos niveles permiten identificar el minimo nivel de desarrollo necesario para

desempefiar con mayor éxito cada cargo/rol.
17.11.3 Descriptores Conductuales:

Para identificar el alcance deseado de las competencias y no dejarlo libre a la subjetividad de la

interpretacién de cada persona, se definen los comportamientos que los funcionarios deben
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evidenciar para demostrar la presencia de la competencia. Cada competencia contiene un grupo de
5 descriptores conductuales y se diferencian de acuerdo al nivel de competencia que exija el rol que

desempefia el funcionario.

17.11.4 Medicion de Competencias:
Para poder identificar la linea base de las competencias en nuestros funcionarios, se establece un
sistema de medicion de competencias que nos permitird reconocer su nivel de desarrollo y las

acciones que debemos emprender para potencializarlo.

Objetivos:
Para el proceso de medicién de Competencias se contemplara un eje de objetivos en el que se
considera el cumplimiento de los objetivos de los sistemas integrado de gestion que se tienen

definidos en la Institucion.

Matriz de Pesos:

Para poder ejecutar la medicion y obtener el nivel de desarrollo de los funcionarios, se establece un
modelo matematico basado en un sistema que asigna un peso a los diferentes factores de evaluacion
como son competencias y objetivos y cuya sumatoria dara 100 puntos, siendo el maximo posible de

obtener.

Brecha de la Competencia:
La brecha de la competencia es la resta del nivel méximo posible de obtener y el nivel obtenido. La

brecha de la competencia permite establecer el plan de desarrollo individual y el institucional.

Desarrollo de la Competencia:
La competencia es una unidad de comportamiento que permite ser medida y por tanto gestionada.
La calificacion es el primer paso para identificar dénde se situan, en el momento actual, los

funcionarios de la Institucién, pero lo realmente importante es generar desarrollo a partir de este
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hallazgo, por lo que a futuro los planes de formacién y desarrollo buscaran estar alineados con las

necesidades de desarrollo de los individuos y los cargos que desempefian.

17.11.5 Identificacion y Definicion de Competencias en el HDPUV
El modelo de competencias definido en la Institucién esta compuesto por 2 tipos de competencias:

Comunes: Son competencias transversales que todos los funcionarios deben poseer

independientemente del cargo que ocupen.

De Rol: Varian de acuerdo al tipo de cargo. Son las que estan relacionadas con la tarea que se

desempefia e involucran los conocimientos y habilidades especificas del cargo

En el HDPUV, se realiz6 una exhaustiva revision de los documentos Competencias Laborales para el
Servicio Publico 4.0 en Colombia, emitido por la Funcion Publica y el decreto 815 de 2018.

Paralelamente se considerd el contexto interno tanto de los objetivos estratégicos, como de las
definiciones de Cultura Organizacional meta y se llego a la seleccion de 7 competencias Comunes y

11 competencias de Rol.

En las siguientes diapositivas se establecen las definiciones que muestran el alcance general deseado

para cada una de las competencias seleccionadas.
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DEFINICION DE CORMPETENCIA

COMPETENCIAS
COMUNES

COMPROMISO COMN LA ORGANIZACION

wlinear o propio compartamients a las necesidades, prioridades y matas organizacionales.

TRABAID EN EQUIPD

ACAMPTACION AL CAMEID

Trabajar con otros de forma integrada v armdnica para la comsecucidn ode metas
nstitucionales comunes.

Enfrentar con flexibilidad las sitsaciones nuevas asumiendo un mansjo pasitiva y constrectivo
de los cambios,

APREMDIZAIE CONTINUO

dentificar, incorporar y aplicar nuevos coneoimientes sobre regulaciones vigentes,
recnalogias disponibles, métodos v programas de trabajo, para mantenar actualizada la
efectividad de sus practicas laborales y su wisidn del contexto, Incorporacion de aprendizajes y
habilidades tecnoldgicas y digitales que requiera su posicidn,

DRIENTACION & RESULTADOS

Realizar las funciones y cumplir los compramisos organizacionales con eficacia, calidad y
pportunidad,

DRIENTACKON AL USUARND ¥ AL CIUDADAND

MTELIGEMCIA EMOCIONAL

Dirigir las decisiones y acclones a la satisfaccidn de las necesidades e intereses de bos usuarios
(intermos v externos) v de los clsdadanes, de conformidad con las responsabilidades plblicas
asignadas a la entidad.

Capacidad de reconocer las emochones propaas y las de los demds, de responder en forma
rontrolada a situaciones dificiles o adversas. Implica evitar personalizar las situaciones que se
enfrentan, superar con madure las dificultades y frustraciones, analizar la situacidn antes de
metuar, evitar los conflictos innecesarios v hacer frente a condiciones de estrés con energla y
Eecuanimidad.

Competencias de Rpl

COMPETENCIAS DE
RO

COMPETENCIA DEFINICICN D COMPETEMCIA
mplica conocomients técnico apropiado de su proceso gue genera credibilidad, dominio de
b4 ABIL IDAD TECNICA hetran.'ue.ntas tecnobigicas y dugll.a_le-s .raquerldai £n U m:tllndﬂad, alsf comma aprnpua:u.ﬁ.ﬁ de
conocimientos de procesos organizacionales, servicios y sistemas integrados de pestion que
jExisten en la empresa.
MANEID DFL TIEMBE Planificar y tenar control del tiempa empleads en sus tareas o labores para sjecutarlas de

manera eficiente v productiva y monitorear ol propio desarmollo de sus tareas o labores.

RESOLUCICIN DE PROBLEMAS

Capacidad para detectar cuando es probable que se presente un problema. Identificar y
analizar una situacion a resolver, generar opciones de salucion y seleccionar e implementar la
mas adecuada, en funcidn de los objetives propéos del contexto labaral,

COMUNICACION EFECTIVA

ncorporar los oriterios de escucha activa y asertividad al comunicar. Buscar activamente
entender el punto de vista de su interlocutor, permiticle transmitic su idea y comparti
opiniones desde el respeto, la empatia y 13 solidaridad. Interactuar con un kenguaie claro y
respetusso en los espacios virtuales y fisicos, expresando opiniones, sentimientos, actitudes
o deseos sin ofender al otro ¥ reconaciendo sus derechos individuales y colectivos,

GESTION DE PROCEDIMIENTOS

Desarrollar las tareas a cargo en el marco de los procedimientos vigentes y propaner e
ntraducir acciones para acelerar la mejora continua y la productividad.

COMOCIMIENTD ¥ RELACBDONAMIENTD CON
EL ENTORND

Congcer @ interpretar la organizacian, su funcionamiento y sus relaciones con el entorne,
Capacidad para relacionarse en diferentes entornos con el fin de cumplir los objetivas
nstitucionalas
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COMPETENCIAS DE
ROL

COMPETEMNCIA DEFINICION DE COMPETENCIA
Capacidad para identificar sportunidades, generar ideas y para implementas acciones
INNOVACION novedosas, con criteries pricticos y de viabilidad, con el objetive de aportar soluciones que

FLANEACION, EIECUCION ¥ CONTROL

BEregan valor, generar mejoras en |os procesos de trabajo v fortalecer las ventajas
competitivas de la Organizacidn.

Habilidad para planear y eslablecer un eurda de aceitn para 8 misme o para ofras can &l fin de
alcanzar una mets; eio incluye delinir objetivas, decidir e empleo del Gempo y bos recursed
rvnlucrados, establecer priaridsdes v realizar seguirnients al curnplimients de los planes
Lrazados.

TOMA DE DECISIONES

Habilidad para detectar y analizar con oportunidad las problemas que surgen en os proceses &
Eu cargo, generando soluciones alineadas con |os objetivos organizacionales y cuidanda su
mpacto tanto en la dindmica de trabajo como en |a rentabilidad ded negocio. Implica asumir la
responsabilidad de las acciones propias y del equipo a su cargo ¥ velar por gque |os problemas
se resuelvan de rafz.

LIDERAZGO ¥ DESARROLLO DE PERSONAS

WISIOM ESTRATEGICA

Habilidad para conducir su equips a los sbjetives definidos, scompafiando, orientando y dando
e feedback opartuno para encausarlos. Implica la habilidad de valorar y reconocer sus aportes,
dar espacios de participacién, resalver propositivamente los conflictos gue surjan y propiciar el
desarrollo de |as potencialidades de sus colaboradores.

Capacidad para visualizar las epartunidades estratégicas para o éxita del negacia. Implica estar
al tanto de las tendencias en su drea, analizar las implicaciones en sus proceses de trabajo v en
a Compadiia, identilicar oportunidades de crecimiento y desarrallo y generar acciones que,
enriarcsdas dentra de los sbjetives arganizacienales, contribuyan a |a sastenibilidad y
cracimiento rentable en el largo plazo.

Niveles de las Competencias

En el cuadro siguiente se observan los niveles y el tipo de cargos

DERTIFICADDR
MNIVELES DE CARGD ! I'.JELI NIVEL GRUPD DE CARGOS AL QUE APLICA DEFINICIGON
Aumiliares Administratives En este nivel las competencias sstan orientadas a apoyar y participar &n la construccion de
NIVEL ASISTENCIAL 1 dumilares Asivlenciales resultades,
Tecnicos Administrativas En este nivel estan orientadas a contribuir 2 los resultadas y a traves ded proceso en el gue
MIVEL TECHICO 2 - B - : . ) -
Tecnicos Asistenciales participa, araliza, resuelve, ejecuta sin marcada supervisian,
Prodesionales Administrativos
MIVEL P rofesionales Aslstenclales En exte nivel la persona ademas de mostrar la competencia desarrallada logra conseguir sus
PROFESHIMAL i Lideres de Proceso resultades 3 traves de otros, es capar de s guia, resuelve, asigna y gestiona
Enfermeras lefes ! B, PAENTY E ’
Terapeutas
En este nivel las competencias estan ligadas a generar aportes, solucicnes y contribuciones para
NIVEL ASESOR i Noagones s . T
asegurar resultadas y el cumalimientn de los obijethas institucionales,
En este nivel las competencias estan ligadas direccionar, gestionar y resabeer 3 un nivel de
WIVEL DIRECTIVO 5 Gerergia y Subsgerencias relevancia mayar, logra alinear y cantribuir a traves de otros para asegurar resultados. Define las
estrategias v lineamientos medulares de la empresa,

Los niveles asignados corresponden al nivel de exigencia de esa competencia para el cargo/rol

definido, y serd un indicador en el momento de revisar el desempefio de los empleados de la

Institucion y las necesidades de desarrollo.
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Para el HDPUV, se conservaron los niveles propios de la Estructura Organizacional, entendiendo la
diferencia en las demandas que a cada nivel le exige una competencia, los descriptores conductuales

se construiran teniendo en cuenta este aspecto. que incluye cada uno

18. Medicion de Competencias

La gestion de las competencias esta enfocada a identificar las brechas de los funcionarios con
respecto a lo que se espera de su perfil y con lo que realmente demuestra, introduciendo acciones de

mejoramiento para el desarrollo de las mismas y/o fortalecimiento del potencial demostrado.

Para poder gestionarlas se debe partir de un proceso de Medicion que permita identificar la linea de

desarrollo actual.

Esta medicion se basa en un modelo matematico que posibilite disminuir la subjetividad del evaluador.

Para esto se establece un sistema de pesos que se puede observar en la siguiente Matriz de Pesos.

Como se observa, la asignacion de competencias y pesos es diferencial de acuerdo al nivel de cargo

al que se pertenezca.
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ASIGMACION DF COMPTTINCIAS ¥ PELDS
WAVEL FROFESIDMALSIN | WIVEL PREFESKINMOON
NIVEL ASISTENTLAL MIEL TECRCT ot & PERSAIMAL & LARSE MNVEL ASESOR HATL RECTRD
AELIAALS TECHICLS ADN M THA TS PROFESIORNALLS UDEALS DE PROCESD ASESONES CERDNCLA Y SUBOERENCIAS.
FIE DE EVALLALION ADWIRETAATHOS TECHICDS ASSTENCIALES ADHIRISTRATIES EMFESMATACS JEFES
HUNILAAES AR TERCIALES PROFESONALES TERAPEUTAS
MSISTEMCUALES [PROFESHININL 5P ECLALZADD)
COMPRORAED CON LS
o 3 7 7 7 & g
ARG BN ECANPD k] 7 7 7 -] &
WALULATACICA 1, CAM B 7 T 7 7 & ]
COMPETERCIAS.

P MPREMDNEANE CONTIHUD 7 7 7 5 ] 1]
IOFRERTALHHH A RESLLTADOS b1 B 8 7 8 ]
[CAERTALION AL LSLLARKI Y AL
DA 2 & 8 & 5 3
MTELIGENCIA EMMDCIOMAL 8 & 7 7 5 7

TETAL COMPETERCIAS COMUNES 55 52 51 45 a1 44
AR DAL TECHICA [ ) [ E 7 5
FESCLLCAIN DE FROBLEMAS [ 7
JCCHHLCAL O EFECTIVA 7 7 [ 5
JEESTIIN DE PROCEDIMENTA 7 7 [ [ 3
IPAAMEN) DEL TIEWPO 7 B
CORMPETEMC LA D [DOMTTIMIENTDY & 1
AL HELALKIMAMIENTE DOM ELIENTORR]
MMOVACKE [ B [ 5
IPLAESCKIN, EXEOUCKIN Y COMTRIL [ 7 B 7
TP [ DECEIIMES [ B 5 [
LM PAIGO Y DESAARDLLO DE
PERsOHAS 7 3
AN ESTRATEGICA 5 5
TOTAL COMPTTIRCLAS O ROL 35 38 39 44 44 46
JORLIETIAAS [V L5, SISTERAAS DE GESTROM 10 10 10 10 10 10
TOTAL COMPETERCIAS ¥ DRIETIVOS. 100 100 100 100 100 100

El modelo de competencias buscara articular procesos claves de talento humano como son la
atraccion de talento, la evaluacion de desempefio y la formacion y desarrollo, constituyéndose en un

eje y lenguaje unificador de los comportamientos y habilidades esperadas en nuestros funcionarios.

Objetivos Estratégicos

ATHACOON EVALUACION
DE TALENTO DE DESEMPERD

%, T

\ /
4@

FORMACION Y

wopUwmAQo®™T
L J
UPZoOWEMmO

DESARROLLO

70 de 76



i .
G Hospital Departamental CODIGO PLA-GTH-05
# Psiquiatrico Universitario VERSION 03

KUJ Del Valle ESE. VIGENCIA ENERO 2023

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO- VIGENCIA 2023

19. Formulacion del Programa de Bienestar

De acuerdo a las caracteristicas detectadas en la encuesta de necesidades general realizada a los
servidores de la Entidad y los resultados obtenidos en la evaluacion de gestion integral 2022, dichas
necesidades se encuentran dentro del contexto laboral, asumiendo los nuevos retos provenientes de
los cambios organizacionales, politicos, culturales, los cuales buscan fortalecer el liderazgo y talento
humano bajo los principios de integridad y legalidad como motores de la generacion de resultados

19.1 Definicion de un programa de Reconocimiento

El mundo organizacional actual, que ya venia experimentando cambios en las motivaciones de la
fuerza laboral, se ha generado una disrupcion en el proposito de los individuos, su concepcién del
trabajo y la jerarquia de sus motivaciones. La entidad se encuentra en procura en el marco del
programa de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos, definir el programa de reconocimiento a la
labor de los funcionarios del HDPUV E.S.E.

19.2 Movilidad

En el hospital se realizan procesos de movilidad a través de la figura del encargo en empleos de
carrera administrativa y de libre nombramiento y remocion con el fin de garantizar el movimiento
vertical de aquellos colaboradores que normativamente pueden acceder a los mismos.

19.3 Politica de integridad

El equipo de trabajo de la oficina de Gestion de Talento Humano sera el encargado del fortalecimiento
permanentemente de los valores institucionales y el cddigo de conducta y buen gobierno, teniendo
en cuenta los lineamientos de la politica de integridad del modelo integrado de planeacion y gestion-
MIPG.

19.4 Nomina

A través del aplicativo de némina se garantiza la gestién de remuneracién de los servidores de
manera oportuna, de las obligaciones salariales que tiene el hospital, administrando la informacién

correspondiente a cada uno de los servidores.

19.5 Retiro
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Los funcionarios que se desvinculan por acceder a la pensién, la entidad brindara apoyo emocional
y socio laboral a través de las actividades para pre-pensionados de manera que puedan afrontar el
cambio. Asi mismo el hospital busca fortalecer las estrategas para transferir el conocimiento de los
servidores que se retiran a quienes contintan vinculados.

Durante la vigencia se proyecta implementar la encuesta de retiro, que busca identificar y analizar
las causas de retiro de los servidores

19.6 Teletrabajo
Durante la vigencia se adelantaran las acciones necesarias para dar continuidad a la implementacion

de Teletrabajo, fortaleciendo el proceso de evaluacion. Lo anterior, en el marco de los lineamientos
establecidos por la normatividad vigente y las directrices institucionales.

19.7 Estrategias articuladas con las Rutas de Creacion de Valor y las palancas de Cambio de

Cultura Organizacional

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2023

PALANCAS DE
SUBRUTA ACTIVIDADES COMPONENTE o0
ORGANIZACIONAL
R . | Acciones de formacion en materia de Sistema de
uta F}?r,a mej?rar € | seguridad y salud en el trabajo. Programas |  Gestion de
entorno fisico dde frabajo | e vigilancia Epidemiologica. Plan de Seguridad y Practicas de
para que todos se emergencias. Mediciones ambientales. Salud en el Gestion Humana
RUTADELA | sientanagustoensu | qneciones de sequridad. Identificacion y trabajo -
FELICIDAD puesto valoracion de los peligros y control de los SGSST
La felicidad nos riesgos.
hace productivos o
l::taefggiQZi'g;ara%ugl Promover actividades de Plan de
S P as teng acondicionamiento fisico, deportivas, Bienestar -
tiempo suficiente para o . Practicas de
. culturales, capacitaciones en artes y/o Social, S
tener una vida ] . S - . Gestién Humana
equilibrada: trabajo, ocio artesanias, dia de la famllla_, dia del nifio, Est|mu_los e
e V ' dia de la recreacion. Incentivos.
familia, estudio
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Ruta para generar
innovacion con pasion

Promover actividades de reconocimiento a
la labor, tarjeta de cumpleafios, licencia de
paternidad, tiempo compensatorio, hora de
lactancia materna, reconocimiento y Practicas de
felicitacion por matrimonio, logros Gestién Humana
alcanzados, flexibilidad en horario laboral
durante contingencias, acompafiamiento
por luto, enfermedad.
Generar espacios de ejercicios
participativos para fortalecimiento de los Politica de Valores y Principios
valores institucionales, Cédigo de Integridad Liderazgo
Conducta y Buen Gobierno
Definicién de Programa “valores Vividos”
con el objetivo de promover ejercicios
participativos para la identificacion de los
valores y principios institucionales, su Politica de N
e L : Valores y Principios
conocimiento e interiorizacion por parte de Integridad
los todos los servidores y garantizar su
cumplimiento en el gjercicio de sus
funciones
Plan
Accion de formacion en temas innovacion, | Institucional de Innovacion y
cambio organizacional Capacitacion - Tecnologia
PIC
Plan
Desarrollar el programa de Estado Joven | Institucional de Préacticas de
en la entidad. Capacitacion - Gestion Humana
PIC
Implementar la encuesta de retiro, que Plan de
busca_ identificar y apallzar las causas de Prevision del Practicas de
_ retiro de los servidores que genere Recurso Gestién Humana
insumos para el plan de prevision del Humano
talento humano.

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2023

RUTA SUBRUTA

PALANCAS DE CAMBIO
CULTURAL
ORGANIZACIONAL

ACTIVIDADES COMPONENTE

Disefiar, implementar, ejecutar y

Ruta para implementar

el trabajo en equipo y el

una cultura del liderazgo,

realizar seguimiento al Programa
de Bienestar Social, Estimulos e

Plan de Bienestar
Social, Estimulos e

Estructura y Procesos

RUTA DEL reconocimiento Incentivos Incentivos.
CRECIMIENTO - — -
Liderando talento Ruta para implementar | Disefar, implementar, ejecutar y

una cultura de liderazgo
orientado hacia el
bienestar del talento
orientado al logro

realizar seguimiento al programa
de induccidn y reinduccion
institucional

Plan Institucional de
Capacitacion - PIC

Estructura y Procesos
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Ruta para implementar
un liderazgo basado en
valores

Realizar seguimiento a la continua
socializacion del Codigo de
Conducta y Buen Gobierno,
validar la interiorizacion del

conocimiento

Fortalecimiento cultural
Plan Institucional de
Capacitacion - PIC

Valores

Fortalecer la Gestion
del conocimiento

Plan Institucional de
Capacitacion - PIC
Gestion del
conocimiento e
innovacion

Innovacién y Tecnologia

Garantizar la ejecucion de los
procesos de induccion y
reinduccion de manera oportuna.
Involucrar al recurso humano en la
generacion del diagndstico de
necesidad de aprendizaje.

Plan Institucional de
Capacitacion - PIC

Ruta de f ., Implementar estrategias que PAT Fortalecimiento Practicas de Gestis
uta 'te ormgé:lon Para | permitan establecer acciones cultural rac 'T_?S € Lestion
capagl arlserw (r)]res 9U€ | orientadas a la mejora frente a"La |  Plan Institucional de umana

LA DEEDuE Experiencia del Empleado." Capacitacién
Implementar el Programa de
Desvinculacion Asistida y los

. . Programa
mecanismos para gestionar el . S
o . Desvinculacion Asistida
conocimiento que dejan los
servidores que se desvinculan
Plan Institucional de
- o - Capacitacion
Disefar la planeacion estratégica 9 A~ "
Evaluacion de Préacticas de Gestion
del talento humano, que -
} Desempefio Laboral Humana
contemple: o
Induccién y
Reinduccion

PALANCAS DE CAMBIO

RUTA SUBRUTA ACTIVIDADES COMPONENTE CULTURAL
ORGANIZACIONAL
Garantizar acciones de formacion en los
siguientes temas: gobierno en linea, Plan Institucional de
. Ruta para innovacion, participacion ciudadana, Capacitacion - PIC
implementar una servicio al ciudadano, sostenibilidad P Servicio
RUTA DEL cuIturast;?Vsiiicla en el ambiental
SERVICIO Formacion en habilidades blandas Plan Institucional de
Al servicio de los servicio al cliente interno y externo Capacitacion - PIC
ciudadanos
Ruta para
implementar una Técnicas de comunicacion ascendente y | Plan Institucional de .
cultura basada en el N, I Liderazgo
I descendente y comunicacion no verbal Capacitacion - PIC
logro y la generacién
de bienestar.
RUTA DE LA Ruta para generar Desalr,r ollo de Habilidad de . Plan Institucional de Précticas de Gestion
. . Conformacion y Desarrollo de Equipos I
CALIDAD rutinas de trabajo de trabaio Capacitacion - PIC Humana
La cultura de basadas en “hacer Se hara I J -
hacer las cosas | siempre las cosas € hara uso d.(? a encuesta ds refiro, Administracion de .
- o para identificar las razones de Liderazgo
bien bien X o . personal
desvinculacién de los servidores
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Se desarrollan actividades en el marco
de la divulgacion del codigo de conducta

y buen gobierno.

Fortalecimiento cultural
Plan Institucional de
Capacitacion - PIC

Innovacién y Tecnologia

Ruta para generar
una cultura de la

Implementacion del Modelo de Gestidn

de Competencias

Administracion de
personal

Practicas de Gestion
Humana

Calidad y la
integridad

Se consolidaran en el PIC y ejecutaran
las acciones de formacion contempladas
sobre Gestion del Conocimiento y la

Innovacion

Plan Institucional de
Capacitacion - PIC

Innovacién y Tecnologia

Publicacion y socializacién del Plan
Estratégico del Talento Humano

Administracion de
personal

Estructura y Procesos

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2023

SUBRUTA

ACTIVIDADES

COMPONENTE

PALANCAS DE CAMBIO
CULTURAL

RUTA DEL
ANALISIS DE
DATOS
Conociendo el
talento

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

Se gestionara el registro y
actualizacion de las novedades

ORGANIZACIONAL

de personal de planta en SIGEP Gestion de la _— .
S e Practicas de Gestion
Il'y se sensibilizara a los Informacién Humana
funcionarios sobre la importancia (SIGEP 1)
de la actualizacion de la
informacion.
Se realizara el analisis de los
datos (indicadores), producto de . .
. Indicadores de gestion
los planes de trabajo anual,
. i del proceso
como fuente de informacion para
toma de decisiones. -
Servicio

Garantizar el seguimiento y
documentar los riesgos
asociados al proceso, valorarlos,
establecer los controles para
minimizar su materializacion.

Matriz de riesgos del
proceso

*Ruta y subruta priorizada en el autodiagnéstico del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién - MIPG
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VERSION DESCRIPCION DEL CAMBIO FECHA DE VIGENCIA
01 Creacion del documento Enero 2021

Actualizacion para la vigencia 2022, se incluye el autodiagnostico del
MIPG, resultados de la encuesta de clima organizacional,
caracterizacion de la cultura organizacional y formulacion de un plan de
trabajo anual articulado con las rutas de valor
Actualizacion Normativa
Actualizacion resultados del FURAG 2021
Actualizacion resultados Gestion
Resultados de Evaluativa Integral, para la medicion de: Riesgo
psicosocial, Fatiga Laboral, Clima Organizacional, Riesgo de consumo
de sustancias psicoactivas,

Aplicabilidad de los principios de humanizacién. Enero 2023
Actualizacion Eje transversal de Fortalecimiento de la Cultura
Organizacional, disefio del cambio accione las palancas Lideres y
Equipos y Préacticas de Gestién Humana.
Modelo de Gestion de Competencias
Formulacion de un Modelo de Desarrollo Basado en Competencias

02 Enero 2022

03
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