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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 motivacion 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 mas 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 Planeacion 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”.

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.
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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 aun mas
relevancia adelantar la implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano
(GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidaciéon de una mayor eficiencia de la
administracion 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 gestion 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.

3. NORMATIVIDAD APLICABLE

Componente Categoria Norma

Conocimiento normativo Ley 909 de 2004

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

administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.

Planeacion Estratégica

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

PLANEACION 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

Manual de funciones
y competencias

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

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

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.

DESARROLLO

Conocimiento institucional

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

Componente

Categoria

Norma

DESARROLLO

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

Gestidn del desempefio

ACUERDO No. CNSC - 20181000006176 de 2018

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del
Desemperio 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.

Capacitacion

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

Decreto 1567 de 1998
Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.
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Circular 100-10 del 21 de noviembre de 2014
Orientaciones en materia de capacitacion y formacion de los
empleados publicos

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

Bienestar

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

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

Administracion del talento

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

humano

Concepto 70171 de 2015 DAFP
Entrega de dotacion de vestido y calzado de labor

DESARROLLO

Clima Organizacional y
Cambio Cultural

Ley 489 de 1998

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

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

Gerencia Publica

Ley 1010 de 2006
Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y
otros 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
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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 m,odifica 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

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 y el

RETIRO -
conocimiento

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

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 Humanizacién, Provision y Plan anual de vacantes) y termina con el seguimiento y
control de las actividades desarrolladas en los mismos. Aplica a la poblacion 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 través 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 dimensién
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.
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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 Formular, desarrollar, ejecutar y realizar seguimiento al Plan Institucional de Capacitacion de
acuerdo con los lineamientos de Ley para el fortalecimiento de habilidades, capacidades y
conocimientos de los servidores del hospital.

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 Implementar estrategias de prevision de empleos, con el fin de contar con un plan de accién
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 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 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:

ﬂjﬂ Plan anual de vacantes

% Plan de Prevision de Recursos

Plan Institucional de Capacitacion

|

I
’
i

1
i

Plan de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos

Seguridad y Salud en el Trabajo SST

©:
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8. DIAGNOSTICO
8.1 Disposicion de la informacién

Para la proyeccion del Plan Estratégico del Talento Humano se cuenta con informacion oportuna,
veraz, actualizada del sistema de nomina y de los resultados obtenidos en las diferentes mediciones
adelantadas durante la vigencia 2023 (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), Resultados Encuesta Demogréfica.

8.2 Planta de Cargos

Mediante Acuerdo No.020 (diciembre 18 de 2023) “Por la cual se fila la planta de cargos del Hospital
Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E., para la vigencia 2024 y se dictan otras
disposiciones”

Q1| o 8 | g
Q o NUEVA DENOMINACION DECRETO No. 785 < G
S| & DE 2005 o |z
o | © =
NIVEL DIRECTIVO
085 3 | GERENTEE.S.E. 1 8
090 | 2 | SUBGERENTE (Cientifico) 1 8
090 | 1 |SUBGERENTE (Administrativoy Financiero) 1
NIVEL ASESOR
105 2 | ASESOR (Docencia Servicio e Investigacion) 1 6
105 | 1 |ASESOR (Control Interno) 1 8
115 1 ;ELiiEDEC?gL?INA ASESORA DE 1 8
115 1 | JEFE DE OFICINA ASESORA JURIDICA 1 8
115 | 1 .IJDIiESIZIiEpIIiDnIZr(i)OI;ICINA ASESORA (Control Interno 1 8
NIVEL PROFESIONAL
213 8 MEDICO ESPECIALISTA 12 96
213 8 MEDICO ESPECIALISTA 9 54
213 8 MEDICO ESPECIALISTA 12 48
206 7 LIDER DE PROGRAMA 6 48
242 6 PROFESIONAL ES,P.ECIALIZADO AREA 1 8
SALUD (Auditor Médico)
211 5 | MEDICO GENERAL 4 32
211 5 | MEDICO GENERAL 2 12
211 5 | MEDICO GENERAL 1 4
222 | & | FEOTESONAL ESPECIAIZADO 3K
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ENFERMERO ESPECIALIZADO (Coordinador

2441 4 Area Atenci6n al Usuario) 1 8
222 | 4| {Coordnador SI. Fnanciero) 2 |16
219 | 3 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO (Admén.) 8 64
219 | 3 (P:IIQDO)FESIONAL UNIVERSITARIO (Instructor 1 8
243 2 ENFERMERO 19 | 152
237 1 PROFESIONAL UNIVERSITARIO AREA 5 40

SALUD (Terapista)

PROFESIONAL UNIVERSITARIO AREA
237 L SALUD (Fisioterapia) 2 12
PROFESIONAL UNIVERSITARIO AREA
SALUD (Nutricionista)

PROFESIONAL UNIVERSITARIO (Trabajo

Social, SST)

237 | 1

219 | 1 3 24

219 | 1 |PROFESIONAL UNIVERSITARIO (Psic6logo) 2 16
219 | 1 | PROFESIONAL UNIVERSITARIO (Psic6logo) 1 6

NIVEL TECNICO
367 | 2 | TECNICO ADMINISTRATIVO 12 | 96
323| 1 |TECNICO AREA SALUD 3 24

NIVEL ASISTENCIAL

425| 6 | SECRETARIO EJECUTIVO 1 8
412 | 5 | AUXILIAR AREA SALUD 101 | 808
412 | 4 | AUXILIAR AREA SALUD TO 14 | 112
412 | 4 | AUXILIAR AREA SALUD (Urgencias Médicas) 1 8
480 | 3 | CONDUCTOR 2 16
487 | 3 | OPERARIO 9 72
407 | 2 | AUXILIAR ADMINISTRATIVO 26 | 208
470 | 1 |AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 15 | 120
TOTAL, PLANTA FIJA 285

Fuente: Acuerdo de JD No.020 (diciembre 18 de 2023)

8.3 Caracterizacion de la poblacioén:

A través de la Matriz de Caracterizacion de la Poblacion, se mantiene actualizada la informacién
relacionada con: antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacion, experiencia laboral,
entre otros, de los servidores del hospital, como el principal insumo para la administracion del talento
humano.
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Continuando con la caracterizaciéon demaografica de la totalidad de la poblacién podemos observar su
distribucion por Tipo de Vinculacion, Nivel de Cargo y Antiguedad.

T7%
62%

32%

23% 26% 25%
. I l = = =
N -
19
L il i e
5 2 g 8 T 8 5 2 8 8 ] 3 g
8§ 5§ 5 & 5 ¢ ¢ 5 %5 5§ 5 £ F
£ a 3 1 a B o © W o w o o
- ) 5 = L. o © = © b b
g Jut 2 ™~ —_ o 1]
= a 0 = 0 o
< - i
=
Vinculacién Nivel del Cargo Antiguedad

N: 317 colaboradores

A continuacion, se expone el resumen de hallazgos del Informe Encuesta Sociodemogréfica HDPUV
2023.

= EI71% de los encuestados se encuentran en los grupos generacionales Xy Y, lo que puede
incidir en diferencias de necesidades respecto a las actividades de bienestar.

= El65% de los encuestados estan casados o en union libre, con nucleos familiares en su
mayoria entre 1y 2 hijos.

= El 55% de los encuestados se ubican entre los estratos del 1 al 3, los estratos 1y 2
representan el 18%.

= EI60% de los encuestados poseen un nivel educativo universitario y de post grado.

= EI56% de los encuestados tienen hijos menores de 25 afios y de la poblacion de hijos el 35%
manifiesta estar cursando bachillerato y planean continuar estudios formales.

= E| 83% de los funcionarios encuestados manifiestan que poseen endeudamiento de los
cuales el 52% obedecen a créditos de consumo. El 74% de los funcionarios con deudas
destinan 600,000 pesos en adelante para el pago de las cuotas mensuales.

= EI53% de los encuestados poseen vivienda propia y de ellos el 57% tienen necesidades de
remodelacion y mejoramiento de la vivienda.

= 72 de los encuestados estan interesados en adquirir vivienda, de estos el 76% mencionan
que la vivienda seria de tipo VIP o VIS y el 45% solicitarian subsidios del gobierno y/o créditos
hipotecarios para la compra.

= 27 funcionarios actualmente estan realizando estudios formales, que en su mayoria pueden
ser aplicados a la Institucién en carreras como Psicologia, Epidemiologia, Enfermeria,
Derecho, Regencia de Farmacia, Salud Publica y Habilitacion SOGC.

= De 140 funcionarios que no estan estudiando formalmente, 78 plantean deseos de hacerlo.
De este grupo que plantea interés en continuar formandose el 49% mencionan interés en
completar estudios en campos que tienen afinidad con las actividades de la Institucién, como:
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Administracion de Salud, Psicologia y salud mental, Enfermeria, Campo social, Fisioterapia y
acondicionamiento fisico.

= Al explorar intereses en programas de educacion no formal el 54% manifiestan disposicion y
se mencionan: Psicologia y salud mental, Excel y sistemas en general, Cuidados y atencién
para el paciente, Gestion empresarial y Administracion en salud.

= EI82% de los encuestados manifiestan interés en Programas de Desarrollo Familiar en temas
como: Economia Familiar, Crianza de nifios y Adolescentes, Economia e inversion y
Relaciones de pareja.

= Respecto a las actividades de recreacion el 83% de los encuestados participa, y el 55%
manifiesta considerarlas como un beneficio para el desarrollo personal y profesional, y
afinidad con las actividades desarrolladas.

= EI 17% de los encuestados manifiesta no participar en las actividades de recreacion por
inconveniencia de horarios y limitaciones por ocupaciones familiares.

= Las actividades que los trabajadores les gustaria que la empresa organizara son: Prevencion
y promocién de la salud mental (57%), Recreaciéon y esparcimiento (53%), Fomento de
alimentacion saludable (51%), Prevencion y promocién de la salud fisica (46%), Eventos
artisticos y culturales (46%), Integracién y mejoramiento de la convivencia institucional (45%)
y Actividades deportivas (41%).

= Como eventos a los que les gustaria asistir los encuestados mencionan: Clases de danza y
baile (53%), Cine (49%), Clases de cocina (46%), Eventos Musicales (45%), clases de
instrumentos musicales (33%), obras de teatro y/o Stand Up comedy (59%).

= EI43% de los encuestados practican algun deporte y el 57% no. Las actividades fisicas que
mas se mencionan son: Gimnasio (22%), Futbol (18%), Caminatas (15%) y Ciclismo (12%).

= Anivel de salud el 58% de la poblacion cae en clasificacion de sobrepeso y obesidad.

= Se mencionan como actividades de salud que son de interés el Manejo del estrés (59%),
Nutricidn (52%), Oftalmologia (47%), salud oral (41%) y Riesgo Cardiovascular (40%).

= Las condiciones médicas de los encuestados que requieren mayor revision de manera
periodica son las Cardiovasculares con el 38% dentro de las cuales estan: Hipertension
Arterial, Enfermedades cardiovasculares, Colesterol y Triglicéridos altos

= Los encuestados manifiestan que consultan con mas frecuencia la informacion que transmite
la Institucién mediante dispositivos méviles (68%), registrando que los medios mas efectivos
son el correo electronico (88%) y WhatsApp (48%) y las redes més usadas son Facebook
(59%) e Instagram (44%) con un uso diario de estos del 81%.

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:

8.5 Poblacion institucional
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Distribucion de la planta de cargos,
por naturaleza del empleo

W Periodo
M@ Carrera Administrativa

B Nombramiento Provisional

Libre Nombramiento y Remocion

M Trabajador Oficial

W Vacantes

300
250
200
150
100

50

138

2 I. 72 5 24 ; 44

2
138
72
5
24
44

Fuente: Informacion de némina Oficina Talento Humano, con corte al 30/12/2023

La institucion para garantizar la suficiencia del talento humano y dar cobertura a las contingencias
presentadas por incapacidades, vacaciones, licencias tiene contrato con empresa de servicios
temporales, y suscribié durante la vigencia 2023, once (11) contratos por prestacion de servicios,
como apoyo a la gestidn institucional.

VIGENCIA 2023
G Planta Personal en Contrato Prestacion
énero s 2
Empleos Mision de Servicios
i 103 39 5
i\ 139 53 6
Fuente: Informacion sistema integrado de némina
AR LYY

57%

43%
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8.6 Rangos de edad
Boomer 28%
Ceneracion X LH2%
GCeneracion ¥ (Millenials) 29%
Generacion Z (Centennials) 1%

Bommer (1946 — 1964) 28% | entre 56y 73 afios de edad
Generacion X (1965-1980) 42%  entre los 40 y 55 afios de edad
Generacion Y (Millenials) - (1981 — 1996) 29% | entre los 24 y los 39 afios de edad
Generacion Z (Centennials) (1997 — a la actualidad) 1% | entre los 8 y 22 afios de edad

Fuente: Informacién encuesta demogréafica

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

Nivel em":)cl)éos
Directivo 3
Asesor 5
Profesional 93
Técnico 15
Asistencial 169
Total 285

Distribucion planta de empleos, por nivel jerarquico

169
A
150
93
100 -~y
33%
50
3 5 15
0
NIVEL NIVEL ASESOR NIVEL NIVEL NIVEL
DIRECTIVO PROFESIONAL TECNICO ASISTENCIAL

E N° empleos W Distribucion porcentual

Fuente: Acuerdo de JD No.022 (octubre 28 de 2022)
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8.8 Distribucion 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 e 1 1
Investigacion
S_ubgerenma Administrativa y 1 13 8 46 68
Financiera
Subgerencia Cientifica 1 77 7 121 206
Total, general 3 5 93 15 169 285

Subgerencia Cientifica 73%
Subgerencia Administrativa Y Financiera 24%

Oficina Asesora de Planeacién . %

Oficina Asesora Juridica 1%

Gerencia 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

8.9 Vacantes temporales y definitivas

Con corte al 31 de diciembre de 2023, se encontraban sin proveer 47 empleos pertenecientes
a la planta de cargos de la entidad.

VACANTES 31122023
L PR DEFINITIVA | TEMPORAL
MEDICO ESPECIALISTA 8 HORAS 3 0
MEDICO ESPECIALISTA 6 HORAS 2 0
MEDICO ESPECIALISTA 4 HORAS 4 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO Area Salud (Auditor Médico) 1 0
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MEDICO GENERAL 4 HORAS

PROFESIONAL UNIVERSITARIO (ADMTIVO)
PROFESIONAL UNIVERSITARIO (Instructor CID)
ENFERMERO

PROFESIONAL UNIVERS. AREA SALUD (Terapista)
PROFESIONAL UNIVERSITARIO (SST)

TECNICO ADMINISTRATIVO (ADMTVO)

TECNICO AREA SALUD

AUXILIAR AREA SALUD

AUXILIAR AREA SALUD (Terapia Ocupacional)
AUXILIAR ADMINISTRATIVO

AUXILIAR SERVICIOS GENERALES

OPERARIO

TOTAL, EMPLEOS POR TIPO DE VACANCIA PLANTA FIJA

Fuente: Informacion de némina, con corte al 23/01/2024

NDINIO|_ O] —

—_
o

oo~ MNOIO|~ OO~ |O

=N

w
~
—
o

9. MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION -MIPG

La definicién de los componentes del plan estratégico se realiza mediante el diligenciamiento del
Autodiagnostico de Talento Humano que hace parte del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion-
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
autodiagndstico se logra la orientacidén 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.

9.1. Autodiagndstico Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -Mipg

Resultados Generales

indice de Desempeiio Institucional

Promedio grupo par - Puntaje consultado

26 94

minimo puntaje
grupo par

Nota 1 : El promedio del grupo par corresponde al promedio de puntajes de la S
hacen parte de dicho grupo. Este valor solo se visualiza cuando se filtra o consulta una sola
entidad.
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9.2. indices de las Dimensiones de Gestion y Desempeiio

@ Puntaje consultado » Promedio de referencia

Dimension Puntaje
consultado
D1 -
D1: Talento Humano 71,5
D2 D2: Direccionamiento 87,8
y Planeacion
D3 D3: Gestion para 66,2
Resultados
D4 80,3 D4: Evaluacién de 80,3
Resultados
[ 6] D5: Informacion y 69,1
D5 oo
Comunicacion
D6: Gestion del 84.8
D6 Conocimiento
D7: Control Interno 91,3
91,3
D7
0 50 100

10. REPORTE DIAGNOSTICO EVALUACION FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL ANO 2023

10.1 Objetivo General

Implementar el proceso de identificacién y evaluaciéon 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.

10.2 Objetivos Especificos

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

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

e |dentificar los factores psicosociales intralaborales y extralaborales, teniendo en cuenta tanto
factores de riesgo como factores protectores.

e Valorar los niveles de estrés de la poblacién en correlacion con los niveles de riesgo
intralaboral y extralaboral.

e 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

10.3 Instrumentos de Evaluacion

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

¢ Ficha de datos generales (informacién sociodemografica e informacién ocupacional del
trabajador

o Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma “A” y “B”)

o Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral

e Cuestionario para la evaluacion del estrés (tercera version).

10.4 Procedimiento

Las jornadas de sensibilizacion y aplicacion de encuestas se desarrollaron entre los meses de
septiembre y octubre de 2023, mediante sesiones presenciales, en las cuales se promocionaron los
beneficios de la medicién, se dieron las instrucciones requeridas y se hizo la firma de los
consentimientos informados.

La convocatoria al proceso fue hecha a todos los funcionarios de la institucién, que tiene vinculo
laboral directo bajo las diferentes modalidades de contratacion, (carrera administrativa, némina) que
superan los seis (6) meses de vinculo, efectuando la recoleccion de datos mediante la auto aplicacion
de los cuestionarios de evaluacion.

10.5 Cobertura

El proceso de evaluacion incluy6é a 141 funcionarios de un universo poblacional de 246 personas,
alcanzando una participacién del 57% de los trabajadores.

La poblacion evaluada se distribuyo de la siguiente manera, de acuerdo con el grupo ocupacional al
que pertenece:

Numero de % dentro de la

i encuestados muestra
Asistenciales 90 B64%
Administrativos 45 32%
Servicios Administrativo 6 4%
Total 141 100%

10.6 Resultados de Valoracion Socio-Demografica

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

La informacién sociodemografica y ocupacional incluye factores individuales que pueden modular el
efecto de otros factores de riesgo, por tanto, deben ser considerados en el contexto evaluativo grupal.
Los resultados generales a nivel socio—demografico se presentan a continuacion:

Datos Sociodemograficos m

Muestra Poblacional 141 colaboradores Femenino 62%

Promedio de Edad 40 Afios Masculino 38%

Tomando en consideracion la edad promedio y que el género femenino representa el 62% de la
poblacion es muy probable que se cuenta en el grupo poblacional con mujeres cabeza de hogar y/o
e proceso de formacion de hijos menores de edad, por lo cual acciones que, desde el area de
bienestar, pueden encaminarse a ampliar los conocimientos y/o fortalecer habilidades para el
adecuado desempefio de ese rol, pueden ser bien acogidas.

Se hace evidente el cambio generacional que se presenta en institucion, observando que el promedio
de edad paso de 47 afios en 2022 y 2021 a 40 afios para la presente vigencia, dando paso a la
revision de otros componentes sociodemograficos.

5%

Al igual que en afios anteriores, se
observa a la poblacién,
mayoritariamente con relaciones de
pareja formalizadas (67%)

M Unidn Libre m Casado

m Soltero m Separad/Divorciado

e Elreporte de vivienda propia, por parte de los funcionarios, muestra una disminucion respeto
2022 al 44% en la presente vigencia.

e Respecto a la permanencia en la Institucién, sigue siendo una constante como elemento
protector del Hospital, 83% de los encuestados reporta mas de tres afios de servicio.
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® 1 afio o menos

2 a 3 afios
M Entre 4 y 6 afios
m Entre 7 y 10 afios
B Entre 11y 20 afios
W 21 afios 0 mas

 Sin Datos

11. RESULTADOS EVALUACION FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL Y ESTRES

En este item se presentan los resultados obtenidos mediante las encuestas de riesgo psicosocial
Intralaboral, Extralaboral y de Estrés.

Estos se presentan de manera global para toda la institucién y de forma mas detallada para cada uno

de los grupos ocupacionales definidos, “Administrativos

Asistenciales” y “Servicios Administrativos”;

permitiendo establecer las fuentes de riesgo psicosocial, los perfiles de riesgo y orientar las acciones
de intervencion y mejora de manera especifica a las condiciones de cada grupo.

Los resultados se

presentan con convenciones de color, sefialando el nivel de prioridad de

intervencidn requerida, como se expone en el siguiente cuadro:

Intervencion

Terciaria

Convencion Nivel de Prioridad de Intervencion

Acciones

Acciones inmediatas que buscan contrarrestar el impacto de los factores de riesgo

. Acciones prioritarias (dentro de un mediano plazo) buscan contrarrestar el
Secundaria . .
impacto de los factores de riesgo
Primaria Acciones de intervencion preventivas (programas de promacion)

Resultados Evaluacion Factores de Riesgo Psicosocial HDPUV - 2023

El analisis de los resultados de la evaluaciéon de factores de riesgo psicosocial del Hospital
Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle para la vigencia 2023, evidencia un nivel de
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riesgo “Medio”, para el grupo de jefes o lideres (28 personas que diligenciaron del formato “A”) y un
nivel de riesgo “Alto” para el grupo de personas con “otros cargos”, que diligenciaron la encuesta en
su forma “B”.

Resultados Nivel de Riesgo Psicosocial HDPUV por tipo de cargo - Vigencia 2023

Forma A - jefes / cargos de liderazgo (28) 27.5
Forma B - ofros cargos (113) 30.0 Alto

Baremos de Puntaje Total General de Factores de Riesgo Psicosocial*™

Baremos de Puntaje Total General de Factores de Riesgo Psicosocial**

Forma A 0,0-18,8 18,9-24,4 | 24,5-29,5 | 29,6-35,4 | 35,5-100

FormaB 0,0-19,9 20,0-24,8 | 24,9-29,5 | 29,6-35,4 | 35,5-100

**Fuente: Bateria de instrumentos de evaluacion de factores de riesgo psicosocial, adoptada por la
resolucion 2764 de 2022)

El nivel de riesgo psicosocial establecido en la vigencia 2023, denota una mejora con relacion al riesgo
percibido por la poblacién con cargos de liderazgo (forma A) y también en “otros cargos” (forma B).

Para el afio 2022, ambos grupos se ubicaron en rangos de riesgo alto, mientras que en la presente
vigencia el grupo de lideres se ubica en rango medio y aunque el grupo de “otros cargos” conserva el
nivel de riesgo alto, el puntaje de 30,0 le ubica en el limite inferior de la tabla de baremos de riesgo.

Teniendo en cuenta lo anterior, se estima que la institucion se ubica en un nivel de riesgo psicosocial
total “Medio”, lo que implica que las condiciones intralaborales y extralaborales de acuerdo con la
percepcion de los encuestados, representa para ellos un moderado nivel de riesgo psicosocial, es
decir, hay una mediana probabilidad de que las condiciones del entorno intralaboral y extralaboral se
asocien con la aparicion de sintomas de estrés y/o afecciones en la salud asociadas a este sindrome.

El nivel de riesgo “Medio” implica que las acciones de intervencion para la gestion del riesgo
psicosocial deben continuarse, a fin de evitar que los niveles se incrementen, elevando la posibilidad
de afecciones en la poblacién trabajadora, dichas acciones deben desarrollarse en el marco de un
sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo.
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De otro lado, la condicion de Riesgo Medio, de acuerdo con los parametros de la Resolucion 2404 de
2019, determina que la Organizacion puede proyectar su proxima evaluacion de Factores de Riesgo
Psicosocial en el plazo de dos (2) afios. (Resolucion 2404 de 2019-Art. 3)

En el gréfico siguiente se muestra la distribucion de la poblacion de acuerdo con el nivel de riesgo,
tanto para el constructo intralaboral y extralaboral como para los niveles de estrés.

Resultados Generales Niveles de Riesgo Psicosocial Intralaboral y Extralaboral y Nivel de
Estrés HDPUV - 2022/ 2023

100,0% 100,0%
134%
90,0% 90,0% 0%
80,0%
80,0% 124% 38,6% 133% 18% 182%
70,0% 0,0%
0 §0.0% 17,7%
50,0%
50,0% 218% 204% 56
40,0% 7,1% 40,0% 22,1%
30,0% 30,0% 55,3%
20,0% 39,19 M 20,0% "
’ 36,3% 35,5% 29,1%
10,0% 10,0%
0,0% 0,0%
Intralaboral Extralaboral Estrés Intralaboral Extralaboral Estrés
mAto  Medio mBajo BAto  Medio uBajo
Ao 2022 Aiio 2023

12. EVALUACION CLIMA LABORAL

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

variables de medicion.
Objetivos Especificos

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

significativo de la poblacion 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 evaluaciéon anterior,

efectuada en el afio 2020.

Variable Evaluada Indicadores de
satisfaccion
Relaciones e Interaccion 93%
Liderazgo 84%
Compromiso y Desemperio Organizacional 86%
Identificacion con la Organizacion 97%
Equidad de género 94%
Indice de Favorabilidad 019%
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

22 de 45



X
‘, 9 Hospital Departamental CODIG 0 PLA-GTH-05
Psiquiatrico Universitario VERSION 04

‘. ‘ Del Valle E.S.E. VIGENCIA ENERO 2024

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO- VIGENCIA 2024

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
organizacional 90 86 87 o1 86
Identificacién con la Organizacion 93 97 97 82 94
Equidad de Género Sd* Sd” sd* 78 95
iNDICE DE FAVORABILIDAD 87% | 88% 86% 85% 91%

13. EJE DE FORTALECIMIENTO CULTURAL

La Cultura Organizacional juega un papel crucial en el funcionamiento y el desempefio de una
Institucion, por lo que trabajar en ella es esencial para construir una Organizacion coherente, unida y
capaz de enfrentar los actuales desafios del entorno.

Es asi como la Cultura de una Organizacién se convierte en un factor diferenciador que influye en el

desempefio, el compromiso de los colaboradores y su éxito sostenible en el cumplimiento de los
objetivos institucionales.
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Reconociendo esto, el HDPUV inici6 un camino de Fortalecimiento de su Cultura Organizacional, con
la Caracterizacion de Cultura que nos permitié reconocer en dénde estabamos y trazar la Cultura Meta
a donde queremos llegar.

Para generar la transformacion cultural y cambio deseado en el Hospital Departamental Psiquiatrico
Universitario del Valle, se parti6 de una fase diagnostica, ejecutada en el 2021, que permitio
caracterizar la actual dindmica de la Cultura Institucional.

El modelo de caracterizacion de cultura organizacional que se utilizé en la institucion se construyo
como resultado de 2 décadas de investigacion y trabajo en Cultura Organizacional, para ayudar a las
Organizaciones a entender la dindmica de su Cultura actual.

Este modelo esta compuesto por diez (10) variables que estan presentes en la Cultura en una
Organizacion, se combinan con 4 ejes primarios que hablan del enfoque predominante de la
Organizacion y su resultante nos permite establecer los tipos culturales, presentes en mayor o menor
medida en las Organizaciones, y la identificacion de cuales son los tipos predominantes, que nos
permite establecer el curso de navegacion de hacia donde queremos dirigir la cultura.

En el siguiente diagrama se aprecian las variables y tipos de cultura resultantes.

Modelo de Caracterizacion de Cultura Organizacional

Competitiva Resultados

Resultados
= Enfocadaenel diente *  Sostenible
*  FEficiente " Experta
Productiva Productiva

. . . .
Reputacion - .
*  Orientadaa la mejora ’ @ Sostenibilidad *  Directiva [Autaritaria)
®  Cuidadosadel madio ®  Basadaenreglas
Eexterna ®  Excesive Control
*  Sostenible
Innevacien 9 e ;
Orden
Cultura Organizacional

Flexibilidad Estabilidad

e APOYO GERENCIAL
{ N Proposita Valores
Inspiradora Integradora

= Involucrada
= Innovadora = Aprecada
= Crecimiento Profesionaly *  Fomentabuenas
Talento Relacienes relaciones y comunicacitn

Personal
= Exite Compartido = BasadaenValores
= Vislén Compartida = Hidentey ordenada
Lideres = Crecmiento Profesional

= Aporavalerasus grupos

de interés
Personas

La caracterizacién de la Cultura Organizacional se ejecutd a través de metodologia Cuantitativo-
Cualitativo. Considerando la poblacion total al momento de realizar la medicién y para obtener el 95%
Confianza y 5% Margen de Error, se buscé una participacion minima de 150 personas, con
representacion de todas las areas y niveles de la estructura organizacional.

A continuacién, se detalla la ficha metodolégica:
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Representacion Participacion Demografia de la Poblacién
Poblacion Personas % A 5 § ¢
Total Paricipanies Parcipacion I i I H . II 5
ALl A P

Gerenciz 1 3 818% I I
Subgerencia Cetiica i) 11 61,0% BIE LN S
Sulgerencia AdniistrtiayFinandiera g 5 5% i
Totl ® 13 608% ‘

Fuente: Resultados Estudio de Diagnéstico Cultura Organizacional HDPUV

En el diagnéstico realizado, se identificaron 3 variables con resultados criticos: Relaciones, Lideres y
Talento.

Resultados

Reputacién ? 56 Sostenibilidad

. B

Innovacién Orden
50 W ;3

Propésito so m/ -\m = Valores

Talento Relaciones
Lideres
Fuente: Resultados Estudio de Diagnéstico Cultura Organizacional HDPUV

Estas variables evidenciaron la necesidad de:

e Mejorar las habilidades de liderazgo, fomentando un estilo més unificado, con mayor
acercamiento a las bases de la estructura, acompafamiento y valoracion de las personas y
comunicacion descendente.

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

e Reuvisar 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.
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La Caracterizacién de Cultura permitio 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 preocupacién por la mejora continua de
SUS pProcesos Y Servicios.

Igualmente se identificd 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.

62 60
I 49 49

PRECAVIDA  COMPETITIVA INTEGRADORA INSPIRADORA

A partir de los resultados de Cultura Organizacional se realiz6 un trabajo de definicion de Cultura Meta,
que contiene las premisas de hacia donde la Institucion se quiere dirigir, cerrando las brechas
identificadas. Este proceso se realizd con el comité gerencial, y se tomaron en cuenta las definiciones
estratégicas de la Institucion, sus planes futuros, y los aportes obtenidos de los funcionarios en la
jornada de socializacion de la Medicion de Cultura.

Su marco filoséfico se plasma a continuacion:

TEMPLO ESTRATEGICO PARA DEFINICION DE CULTURA META
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Propésito de Cultura

Seruna
humanist:
m que permi

Al 2023 evolucionar hacia una cultura humanista, sostenible, socialmente responsable, generadora de
entornos saludables y seguros que nos conduzcan a la excelencia.

Atencion Generacién y
. Talento con altos Sostenibilida apropiacion
SE 2200 Humano estandares dy Desarrollo del
de calidad conocimiento

VOCACION DE SERVICIO - ADMINISTRACION EFICIENTE DE RECURSOS - RELACIONES COLABORATIVAS ~
PERSONAS COMPETENTES - GESTION DEL CONOCIMIENTO

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

1.

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.

Atencion con altos estandares de calidad: Mantener estandares superiores de calidad en la
prestacion de servicios integrales de salud mental en un entorno seguro y humanista.

Liderazgo: Desarrollar un liderazgo Institucional, ajustado a las competencias requeridas
para lograr la cultura deseada, en el que exista un enfoque integral que lleve el alto
compromiso con los resultados, el bienestar y desarrollo de sus equipos de trabajo.

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 construccidn de
relaciones colaborativas para la creacion de un ambiente de trabajo seguro y humanista.

Generacion y Apropiacién del Conocimiento: Garantizar los recursos destinados a la
investigacion cientifica, formacién y educacion continuada en salud mental, que permita la
generacion de conocimiento de valor para la ciencia y la humanidad

Para trabajar en estos pilares se deben fortalecer las capacidades claves de:

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.

Personas Competentes: Promover la apropiacion de conocimientos, habilidades y
actitudes para el desarrollo personal y profesional, que conlleve al cumplimiento de los
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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 investigacién, innovaciéon y
aprendizaje, que contribuya al desarrollo de conocimientos, a través del trabajo
colaborativo entre sus servicios misionales, procesos y convenios.

5. Administracién 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 aspectos centrales esta fomentar y fortalecer los aspectos de Ambiente Seguro,
Practicas Humanistas, y Valores Compartidos que deben regir la conducta de los funcionarios.

GENERACION DEL PLAN DE INTERVENCION: PROGRAMA DE FORTALECIMIENTO
CULTURAL(FCO)

Con el objetivo de gestionar y trabajar sobre las brechas halladas entre la Cultura Actual y la
Cultura Meta, se da inicio a un programa de FORTALECIMIENTO DE CULTURA
ORGANIZACIONAL(FCO) que esta basado en un modelo de palancas de cambio que facilitan
la ejecucion y puesta en marcha del proceso de cambio.

INNOVACION Y
TECNOLOGIA

LIDERES Y
EQUIPOS

PALANCASDE '~/

SERVICIO CAMBIOCO |
| précTicas |
— APOYO GERENCIAL !/ DE GH “‘
;\\ \ /
( EsTRUCTURA  / \S—
\_YPROCESOS  / VALORES Y
. { PRINCIPIOS

N

LIDERES Y EQUIPOS busca implementar un modelo de actuacion para las personas en posiciones
de mando y para los equipos de trabajo, que propenda por los resultados, el cuidado de las relaciones
y del ser.
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PRACTICA DE GH, involucrd la revision de las actuales practicas de recursos humanos para generar
la innovacidn necesaria que permita mejorar la experiencia del colaborador en la Institucion.

VALORES Y PRINCIPIOS, busca dar continuidad al proceso de divulgacion y apropiacion de valores
que ya se ha venido adelantando. Con esta palanca se busca pasar de lo declarado a lo vivido, alinear
propdsito de los individuos con proposito institucional y trabajar los diferentes aspectos que crean
identidad organizacional

ESTRUCTURA Y PROCESOS: Esta palanca busca abordar los diferentes aspectos que se pueden
tomar como estructurales en una Organizacién, como estructura organizacional, normas, politicas,
procedimientos, entre otros.

SERVICIO: Esta palanca busca abordar la mejora continua en la prestacion de los servicios e incluye
las iniciativas contempladas en el pilar Atencién con altos estandares de calidad.

INNOVACION Y TEGNOLOGIA: Esta palanca busca que la Institucion tenga una mirada amplia sobre
los aspectos necesarios de innovacién y mejoramiento que pueden abarcar infraestructura,
tecnologia, servicios, investigacion.

PROGRAMA DE INTERVENCION CULTURA ORGANIZACIONAL 2022-2023

Alos Lideres y Equipos se fortalecen mediante acciones de formacion, mentorias individuales (comité
gerencial) y grupales el desarrollo integral de los Lideres y Equipos de Trabajo en el saber, hacer y el
ser, de modo tal que redunde en los resultados de la Institucién, favorezca la creacion de relaciones
colaborativas y se consolide el compromiso individual con la creacion de un ambiente de trabajo
saludable.

Durante la vigencia 2022, se identifico el liderazgo instalado en el Hospital, las brechas y aspectos a
desarrollar en direccién del Lider HDPUV que queremos.

Como plan de intervencién se planted el programa de formacion de Lideres y Equipos Conscientes
busca el desarrollo de habilidades intra e interpersonales para la efectividad profesional y personal,
conformado por 4 mddulos con las siguientes tematicas:

e Mobdulo 1: Modelo de Consciencia (empresa consciente, cultura consciente y lideres
conscientes), Exito 3D, y Habilidades Intrapersonales: Respons(h)habilidad y Humildad
Ontoldgica.

e Modulo 2: Relacionamiento Constructivo (Comunicacion Consciente y Negociacion
Constructiva para la solucién de conflictos).

e Modulo 3: Emociones, Como puedo alcanzar la maestria emocional. Médulo 4: Trabajo
Colaborativo: Conformacion y Desarrollo de Equipo.

e Modulo 4: Trabajo Colaborativo: Conformacién y Desarrollo de Equipo
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Durante la vigencia 2023 se busca dar continuidad a la formacion de Lideres y Equipos Conscientes
iniciada en el 2022, completando temas de formacion para lideres y profesionales con personal a
cargo y profundizando en algunas habilidades de los equipos, lo que permitirda homogenizar y
desarrollar las habilidades requeridas por el marco de cultura organizacional que se quiere fomentar,
entre estas formaciones tenemos: Taller de Liderazgo: Integridad Esencial Coordinacién Impecable;
El Lider Coach Taller de Liderazgo: Integridad Esencial y Coordinacién

Impecable; Comunicacion no Violenta (CNV).

Se revisaron las practicas de GH, lo que permitié establecer el marco conceptual de un programa de
bienestar en 4 ejes que aborde el bienestar desde una perspectiva integral del ser humano, trabajando
en los ejes fisico, emocional, social y profesional.

Eje: Fisico: Buscamos cuidar de modo integral la salud fisica de nuestros funcionarios, por lo que nos
enfocamos a habitos y estilos de vida saludables y promover el autocuidado. Contempla bloques como
la alimentacion, el ejercicio fisico, el descanso y la ausencia de enfermedades y riesgos que pongan
en peligro la salud.

Eje: Emocional: Promocionamos la salud mental y emocional de los colaboradores. Buscando dotar
de herramientas para gestionan el estrés, la ansiedad y la incertidumbre, dar manejo al cambio y
trabajar la capacidad para tomar decisiones claves en la vida.

Eje: Social: Buscamos fomentar que el funcionario tenga un entorno de vida tanto personal como
laboral favorable y establezca un apropiado relacionamiento tanto en su circulo personal como laboral,
entendiendo la importancia del contexto en el que nos desenvolvemos en nuestra conducta y bienestar
en general.

Eje: Profesional: Promovemos el bienestar en aspectos personales y profesionales que impactan la
prosperidad del funcionario, como es su proyecto de vida, salud financiera, crecimiento profesional,
gestion del retiro.
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Posteriormente se hizo un mapeo sociodemografico de la poblacion, el analisis del actual plan de
bienestar y el ajuste y adecuacion del mismo para dar cumplimiento a la integralidad del nuevo modelo.

Durante la vigencia 2023 y en pro de mejorar la experiencia del colaborador al interior del Hospital
Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E., se pone en marcha el Programa de
Bienestar Integral en cuatro (4) ejes “Disefiado a la medida”, que aborda las diferentes areas de
bienestar del individuo, fomentando el crecimiento personal y profesional, y busca mejorar su calidad
de vida e impactar positivamente en su motivacion, compromiso y retencion en la Institucion.

Durante la vigencia 2023, se realiza el lanzamiento del Programa Vivir SanaMente estrategia
desarrollada desde le Plan de Bienestar Integral, que impacta directamente los ejes fisico y emocional
propendiendo por el cuidando de modo integral la salud fisica, mental y emocional de nuestros
colaboradores, orientada a la educacion frente a habitos y estilos de vida saludables, promociéon del
autocuidado; y dar herramientas para gestionar el estrés, la ansiedad y la incertidumbre, dar manejo
al cambio y trabajar la capacidad para tomar decisiones claves en la vida.

Para la ejecucion de este plan en la vigencia 2023 se ha realizado inversion, que se incrementd en

un 37% respecto a la vigencia 2022.

14. EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL (EDL)

La Gestion por competencias del talento humano del HDPUV ESE., se realiza a través de la
evaluacion de desempefio laboral, se dio cumplimiento a la meta establecida (100%) al calificar a la
totalidad de los funcionarios (140), pertenecientes al sistema general de carrera administrativa,
durante el | semestre del periodo anual 2023-2024.

A la fecha de publicacién del presente informe, se rinde la informacion parcial semestral del periodo
de evaluacion de desempefio laboral comprendida del 01/02/2023 al 31/07/2023

indice de desempefio laboral - (% Desempefio del Personal de Carrera Administrativa)
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Durante el referido periodo se consolidaron 140 funcionarios pertenecientes al Sistema General de
Carrera  Administrativa. Se consolida las valoraciones cualitativas de los compromisos
comportamentales resultantes del | periodo evaluativo, la cual nos establece: 32 funcionarios se
establecen en Muy Alto; 106 funcionarios se encuentran en Alto; 2 funcionario en Aceptable al cual

se le establece plan de mejoramiento individual.

15. 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 formula 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.

Durante la vigencia 2023, el Plan Institucional de Capacitacién dio cumplimiento a la meta establecida
del 90%, presentd un cumplimiento del 95% y una cobertura del 97%.

Cumplimiento Plan Institucional de Capacitacién

100,00%
100% ° 9204% 9267% 96:43% 9500%
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0,00% 000% 000% 000% 000% 000% 0,00%
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- 98% 98% 979 g9, Coberturadel Plan Institucional de Capacitacion
0 0 —

80%
60%

40%

o BT se X

0%
2019 2020 2021 2022 2023 = Porcentaje de cumplimiento PIC

16. CONOCIMIENTO INSTITUCIONAL (Jornada de Induccion / Reinduccién institucional)

A través del proceso de induccion institucional se fortalece el conocimiento de la entidad, sentido de
pertenencia y fortalecimiento cultural. Asi mismo se adelantdé durante la vigencia el proceso de
reinduccion en el cual se abordaran temas normativos, asi como aquellos procesos que presentaron
cambios de conocimiento de todos los funcionarios del hospital.

Durante el | semestre de la vigencia se realizd jornada de reinduccion institucional a 64 funcionarios,

que presentaron situaciones administrativas como encargo, igualmente provision de empleos de
planta de personal.
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17. SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

A través de Seguridad y Salud en el Trabajo, se adelantan 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

Epidemioldgica, velando por dptimas condiciones fisicas que permitan el desempefio y la continuidad

de las actividades de los funcionarios del hospital.

La evaluacién de los estandares minimos del SGSST present6 un cumplimiento del 100%
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18. 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 participacion 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.

Durante la vigencia 2023, el Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos presento un cumplimiento del
100%, cumpliendo la meta establecida del 90%
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Cumplimiento Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos
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19. PLAN ANUAL DE VACANTES

El plan anual de vacantes tiene por objetivo Identificar y realizar la gestion pertinentes para la provision
de los empleos vacantes pertenecientes a la planta de empleos del Hospital Departamental
Psiquiatrico Universitario del Valle E.S..E, garantizando disponibilidad del recurso humano para la
adecuada prestacion del servicio; considerando la naturaleza de los empleos, de conformidad con
los procedimientos establecidos en el marco normativo y atendiendo los principios de la funcién
publica, convocatorias y la provision transitoria conforme a la normatividad vigente, lo anterior para el
logro de los objetivos y las metas organizacionales.

Con corte al31 de diciembre de 2023, se consolidaron treinta y siete (37) vacantes definitivas y diez
(10) vacantes temporales, las vacantes definitivas cumplieron la gestion del reporte ante la OPEC

VACANTES 31/12/2023
CARGOS - PLANTA FIJA DEFINITIVA | TEMPORAL
MEDICO ESPECIALISTA 8 HORAS 3 0
MEDICO ESPECIALISTA 6 HORAS 2 0
MEDICO ESPECIALISTA 4 HORAS 4 1
PROFESIONAL ESPECIALIZADO Area Salud (Auditor Médico) 1 0
MEDICO GENERAL 4 HORAS 1 0
PROFESIONAL UNIVERSITARIO (ADMTIVO) 0 1
PROFESIONAL UNIVERSITARIO (Instructor CID) 1 0
ENFERMERO 1 1
PROFESIONAL UNIVERS. AREA SALUD (Terapista) 1 0
PROFESIONAL UNIVERSITARIO (SST) 0 1
TECNICO ADMINISTRATIVO (ADMTVO) 2 0
TECNICO AREA SALUD 2 0
AUXILIAR AREA SALUD 10 2
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AUXILIAR AREA SALUD (Terapia Ocupacional) 2 4
AUXILIAR ADMINISTRATIVO 4 0
AUXILIAR SERVICIOS GENERALES 2 0
OPERARIO 1 0
TOTAL, EMPLEOS POR TIPO DE VACANCIA PLANTA FIJA 37 10
No
Empleos Empleos Vacantes
OPEC

Nivel Profesional 8 42

Nivel Técnico 4 4

Nivel Asistencial 9 58

Total 21 104

Total, costos estimados de vacantes a 442.896.064

ofertar OPEC - (corte 31/12/2023)

20. 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 identificacién de formas cuantitativas y cualitativas de personal y
la estimacion de costos de personal y aseguramiento del presupuesto.

21. GESTION DEL CAMBIO

Con el fin de atender las diferentes situaciones que requieran la adaptacion a los entornos
cambiantes, se estableceran actividades que le permitié a la institucion modificar su estructura
organizacional, mediante acuerdo de Junta Directiva N°022 del 28 de octubre de 2022.

El Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E, en el marco a lo establecido en
su plan de desarrollo 2020-2024, y en concordancia con el acto administrativo expedido por el
Ministerio de Salud y Proteccién Social, la Resolucion No. 0003409 de 2012 del 23 de octubre de
2012 “Por la cual se define la documentacion para efectos del reconocimiento de las instituciones
prestadoras de servicios de salud como “Hospitales Universitarios” define como requisito: Disefiar
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procesos que integren en forma arménica las practicas formativas, la docencia y la investigacion para
prestacion de los servicios asistenciales y requiere la siguiente documentacion:

“a) Estatutos, plan estratégico o de desarrollo o plataforma institucional, donde se evidencie su
vocacion docente e investigativa;

b) Documento con la estructura funcional de la Institucién prestadora de servicios de salud, aprobada
por la autoridad competente, donde se evidencien las actividades de docencia e investigacion.”.

Por lo anterior, el Ministerio de Salud y Proteccion Social, en asesoria al Hospital Departamental
Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E., solicita “Por lo tanto, la ESE debe modificar la estructura
funcional, para que se evidencie que Docencia e Investigacion no dependen de la Subgerencia
Cientifica, sino que dependen de la Gerencia”.

22. 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.

Durante la vigencia 2023 se consolidaron veintitin (21) funcionarios en situacién administrativa de
encargo, en los niveles profesional, técnico y asistencial y dos (2) funcionarios en situacién
administrativa de comisién en nivel directivo, para un total de veintitrés (23) empleos provistos por
movilidad en ascenso.

SITUACION
CARGO ANTERIOR CARGO ACTUAL ANO 2023 ADMINISTRATIVA
MEDICO ESPECIALISTA | SUBGERENTE CIENTIFICO 1 COMISION
SUBGERENTE

LIDER DE PROGRAMATH [ STOSCRENTE 1 ENCARGO
AUXILIAR AREA SALUD LIDER DE PROGRAMA 1 ENCARGO
PROFESIONAL
UNIVERSITARIO LIDER DE PROGRAMA 1 ENCARGO
MEDICO ESPECIALISTA 4H | MEDICO ESPECIALISTA 6H 1 ENCARGO
ENFERMERO ENFERMERO (Coordinadon) 1 ENCARGO
PROFESIONAL PROFESIONAL 1
UNIVERSITARIO ESPECIALIZADO SYST ENCARGO
AUXILIAR AREA SALUD ENFERMERO 5 ENCARGO
AUXILIAR ADMINISTRATIVO. | TECNICO ADMINISTRATVO |, ENCARGO
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AUXILIAR AREA SALUD -

TERAPIA OCUPACIONAL AUXILIAR AREA SALUD 6 ENCARGO

AUXILIAR ADMINISTRATIVO | AUXILIAR AREA SALUD 1 ENCARGO
TOTAL 23

23. POLITICA DE INTEGRIDAD

La politica de integridad publica es la iniciativa que propende por entidades transparentes, eficientes,
abiertas y que rinden cuentas a través de la articulacion de servidores publicos comprometidos y
probos, y ciudadanos participativos y responsables.

La politica de integridad es entendida como el conjunto de acciones coherentes entre los valores y
las reglas aceptadas por la entidad y los ciudadanos, en este sentido busca fortalecer desde el interior
de la entidad la aplicacién de un marco de valores, que aporten a la prevencion de conductas proclives
a la corrupcion.

Es una apuesta de articulacion entre entidades servidores y ciudadanos como sujetos activos de
gobierno abierto, esta enfocada en prevenir actos de corrupcién desde practicas transparentes; para
las entidades, la integridad se ve reflejada en la inclusién en los diferentes instrumentos de planeacion
y direccionamiento (normas, programas, estrategias, politicas, entre otros.), de acciones
encaminadas a institucionalizar y fortalecer la transparencia, la participacion de los ciudadanos en la
gestion, la escogencia por mérito y la cualificacion de sus servidores. En los servidores la integridad
sirve para la apropiacion de referentes conductuales que fortalecen la legitimidad y credibilidad
institucional como lucha contra la corrupcién. En los ciudadanos desde la apropiacién de la
informacién, la cualificacion en los procesos de participacion.

El Hospital Departamental Psiquiatrico Universitario del Valle E.S.E mediante Acuerdo de Junta
Directiva N.° 013 (29 de Octubre de 2021 adopto el cddigo de conducta y buen gobierno, el cual tiene
como objetivo compilar las politicas, normas, sistemas y principios que orientan la institucion y es de
obligatorio cumplimiento por todas las personas vinculadas, con el fin de preservar la integridad de
los principios éticos institucionales, asegurar el adecuado direccionamiento, la gestion del
conocimiento publico de su gestion y bridar a la comunidad servicios integrales de salud mental con
calidad.

El documento se encuentra socializado, publicado y disponible en la plataforma documental
institucional.
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24. REMUNERACION

A través del sistema integrado de ndmina se garantiza la gestion de remuneracion a los servidores
de manera oportuna, de las obligaciones salariales que tiene el hospital, administrando la informacion
correspondiente a cada uno de los servidores.

25. RETIRO

Los funcionarios que se desvinculan por acceder a la pension, 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 implementé la encuesta de
retiro, que busca identificar y analizar las causas de retiro de los servidores.

A continuacion, se presenta el indicador de rotacion de personal, mediante el cual se realiza
seguimiento a los ingresos y retiros durante un periodo determinado, esta medicién nos indica el
porcentaje de empleados que dejan la institucion durante un periodo determinado.

Indice de Rotacion de Personal
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Esta medicidn nos permitié implementar estrategias para establecer que la principal causa del retiro
es el retiro voluntario por busqueda de nuevas oportunidades. La segunda causa la establece el retiro
por pensioén, cambio generacional que vive la institucion.
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Con la implementacion de la entrevista de retiro y retroalimentacién por parte de los empleados se
establecio:

1. La percepcion del funcionario que se retira frente a factores positivos o negativos de la institucion.
2.Evaluacion de su permanencia en la Institucion en cuanto a:

Relacion con el jefe inmediato (Comunicacion, supervision), Capacitacion, desarrollo y bienestar.
Relacion con los Compafieros, El cargo (claridad en las funciones y objetivos del cargo, posibilidad

de aporte en el), Nivel salarial, Organizacion del trabajo, sugerencias importantes desea hacer,
¢ Volveria a trabajar en la Instituciéon? ;Por qué?, Motivo del retiro.

Estrategias Articuladas con las Palancas de Cambio de Cultura Organizacional

PLAN ESTRATEGICO DE GESTION DE TALENTO HUMANOC
VIGENCIA 2024

Ciclo de Vida
Servidor Componente
Publico

Palancas de

Cambio FCO Actividades

Formular Plan estratégico de talento humano (Ingreso,
permanencia, remuneracion, salarios, retiro, plan

Plan de Previsidn anual de vacantes, plan de provisién de recursos)
del Recurso
Humano Ejecutar el Plan estratégico de talento humano

Practicas de | (Ingreso, permanencia, remuneracion, salarios, retiro,
Gestion | plan anual de vacantes, plan de provision de recursos)

Ingreso Humana ) —
Realizar seguimiento al Plan anual de vacantes
Definir la modalidad de provisién de los empleos
Plan Anual de Proyectar el proceso de ingreso de personal de
Vacantes acuerdo al tipo de vinculacién, requisitos legales y lo

establecidos por la institucién
Estructuray | Revision y reformulacion del procedimiento de
Procesos | seleccion

Estructuray Formular el Plan Institucional de Capacitacién
Plan Institucional Procesos
Permanencia | de Capacitacion - , Ejecutar el Plan de Capacitacion Institucional
PIC leefesy . — - —
Equipos Realizar seguimiento a la ejecucion Plan de Capacitacion

Institucional
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Innovacién y | Plataforma Moodle (Alojamiento + admon.; Administracion
Tecnologia | de la Plataforma)
Estructura y Planificar evaluaciones de Desempefio y Competencias.
Procesos
Aplicar y consolidar las evaluaciones de desempefio y
Lideresy | competencias del personal.
Equipos
Elaborar los planes de mejoramiento individual si aplica
" Préacticas de | Verificar el cumplimiento de las evaluaciones del
Gestion de Gestic d . | imiento a Ia siecucion del plan d
Competencias estion esempefio anual y seguimiento a la ejecucion del plan de
Humana mejoramiento si aplica.
Prgtg?snde Modelo de Gestion de Competencias
Segunda Medicion de Competencias
Humana
Innovacién y | Plataforma de competencias (Alojamiento + admon.;
Tecnologia | Administracion de la Plataforma)

Practicas de

Gestion Formular el Programa de Bienestar laboral Integral
Humana
. Lideres y
PIa'n de Bllenestar Equipos/ | Implementar el Programa de Bienestar laboral Integral
Social, Estimulos e
. Valores
Incentivos.
Practicas de . - o
Gestion Realizar Seguimiento a la ejecucién del Programa de
Bienestar laboral Integral
Humana
Practicas de - . .
Gestién Planear la ndmina de acuerdo a los requisitos normativos y
las novedades de personal
Humana
Servicio Ejecutar la ndmina, de acuerdo a los requisitos legales e
institucionales
R . Verifica y realiza seguimiento al procedimiento establecido
emuneracion de remuneracion a los funcionarios
InnovaC|0r,1 y Programa integrado de némina (Kactus, Admén.;
Tecnologia | Agministracion de la Plataforma)
Précticas de . N ,
Gestién Resultado de autoevaluacion de la vigencia anterior sobre el
estado del SGSST Normatividad vigente
Humana
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Establecer el plan de trabajo de Sistema de Gestién de la
seguridad y salud en el trabajo
Sistema de . N . B .
Gestion de Ejecutar las actividades del sistema de gestién de seguridad
Seguridad y Salud y salud en el trabajo
en el trabajo - Realizar seguimiento de las actividades del sistema de
SGSST gestion de seguridad y salud en el trabajo.
Verificar el cumplimiento de estandares del SG SST
mediante autoevaluacion con estandares minimos legales
del SG SST.
Revision y reformulacion del programa de Desvinculacion
Asistida y los mecanismos para gestionar el conocimiento
que dejan los servidores que se desvinculan
Ejecucién durante la vigencia del programa de
. L Practicas de | Desvinculacion Asistida.
. Desvinculacién -,
Retiro - Gestion
asistida Humana | 'mplementar estrategias que permitan establecer acciones
orientadas a la mejora frente a "La Experiencia del
Empleado."
Verificar y hacer seguimiento del programa de
Desvinculacion Asistida
L Practicas de Se realizara el andlisis de los datos (indicadores), producto
Medicion de Sequimiento Gestion de los planes de trabajo anual que se consolidan en el
resultados g H PEGTH de la vigencia, como fuente de informacion para
umana toma de decisiones.
Actuar frente a Précticas de | Garantizar el seguimiento y documentar los riesgos
Riesgos desviaci Gestion | asociados al proceso, valorarlos, establecer los controles
esviaciones Humana para minimizar su materializacién
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento al Plan Estratégico De Talento Humano se realizara a través de la medicin ponderada
del cumplimiento de los indicadores asociados a los planes institucionales que hacen parte integral
del presente plan (Plan Anual de Vacantes y Prevision de Recursos Humanos, Plan Institucional de
Capacitacion, Plan de Bienestar, Estimulos e Incentivos, Plan de Trabajo anual del Eje de
Fortalecimiento de Cultura Organizacional, Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el
Trabajo). Asi bien, la medicion se realizara anual y se establece un cumplimiento del 95%.
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01 Creacion del documento Enero 2021
Actualizacion para la vigencia 2022, se incluye el autodiagnostico del
02 l\/'IIPG',’ resultados de la encgestg de clima orgar'n’zamonal, Enero 2022
caracterizacion de la cultura organizacional y formulacién 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 medicién de: Riesgo
psicosocial, Fatiga Laboral, Clima Organizacional, Riesgo de consumo
de sustancias psicoactivas,
03 Aplicabilidad de los principios de humanizacion. 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
Actualizacién informes de mediciones, obtenidos
04 durante la vigencia 2023 — Elaboracion PTA GETH 2024 Enero 2024
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