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1. Plan Estratégico de Talento Humano

Propésito del plan

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion -MIPG (en adelante MIPG),
actualizado por el Decreto 1499 de 20177, tiene como propdsito, facilitar la gestion
integral de las organizaciones fortaleciendo el talento humano, agilizando las
operaciones, fomentando el desarrollo de una cultura organizacional sélida y

promoviendo la participacion ciudadana, entre otros aspectos.

Es asi que la principal dimension que contempla Modelo Integrado de Planeacién
y Gestion es el Talento Humano y lo identifica como el corazon 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 consolidacion 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.

Para la entidad lo mas importante son los seres humanos que la componen, es por
esta razon que la Gestion de las Personas se convierte en un proceso estratégico
para el cumplimiento de los objetivos institucionales, por lo que se viene
implementando el Modelo Integral de Gestion de Personas que brinda
herramientas que permiten contar con un equipo altamente competitivo y

comprometido.

! Decreto que sustituyé el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015
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De esta forma, el Plan Estratégico de Talento Humano tiene como objetivo
planear, desarrollar y evaluar la gestion del Talento Humano a través de las
estrategias definidas para cada uno de los componentes del Modelo Integral de
Gestion de Personas de la Superintendencia Nacional de Salud, acciones
encaminadas al mejoramiento de las competencias, condiciones del ambiente de
trabajo y de clima organizacional, que beneficiara a todos los servidores publicos

de la entidad.

2. Marco estratégico

La entidad presenta su visidn, mision y ejes estratégicos de gestion asi:
Vision
La Superintendencia Nacional de Salud sera reconocida y respetada por sus

decisiones técnicas y autbnomas para garantizar el derecho a la salud oportuno y

de calidad en el territorio nacional.
Mision
Proteger los derechos de los usuarios del Sistema General de Seguridad Social en

Salud mediante la inspeccion, vigilancia, control y el ejercicio de la funcion

jurisdiccional y de conciliacién, de manera transparente y oportuna.
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Ejes y Objetivos Estratégicos

e Defensa del derecho a la Salud: Proteger el derecho a la salud de todos los
habitantes del territorio Nacional mediante las acciones de Vigilancia,
Inspeccién Control, Jurisdiccional y de Conciliacion, a través de un enfoque
diferencial que genere confianza en la Superintendencia Nacional de Salud,
de forma oportuna y con calidad, para lograr una atencion mas digna,

incluyente, humanizada y respetuosa a todos los usuarios del sistema.

e Capacidad Institucional: Fortalecer la capacidad institucional de la
Superintendencia Nacional de Salud, aumentando la presencia y visibilidad
funcional en el territorio, la optimizacion de procesos, la ampliacion y
efectividad de los canales de atencidén, el empoderamiento del talento
humano, la articulacion interna, las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones, la infraestructura fisica y la administracion eficiente de los

recursos financieros.

e Sostenibilidad del Sistema: Implementar acciones preventivas y predictivas
basadas en la transparencia, la gestion del conocimiento y la gobernanza
de la informacion, sobre la generacion, administraciéon y destinacién de los
recursos de la salud, con el fin de tomar decisiones para garantizar la

sostenibilidad del sistema.

e Participacién de los actores del Sistema en Salud: Promover la participacion
ciudadana y el control social, como mecanismos efectivos para escuchary
atender las necesidades de todos los actores, incluyendo a los trabajadores

de la salud para tomar las acciones pertinentes.
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Valores Institucionales

Honestidad: Siempre actuo con fundamento en la verdad, cumpliendo mis
deberes con transparencia y rectitud, y siempre favoreciendo el interés

general.

e Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas
con sus virtudes y defectos, sin importar su labor, su procedencia, titulos o

cualquier otra condicion.

e Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor
publico y estoy en disposicion permanente para comprender y resolver las
necesidades de las personas con las que me relaciono en mis labores

cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar

¢ Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades
asignadas a mi cargo de la mejor manera posible con atencién, prontitud y

eficiencia para asi optimizar el uso de los recursos del estado

e Justicia: Actuo con imparcialidad garantizando los derechos de las

personas, con equidad, igualdad y sin discriminacion.

Es asi, que la Secretaria General a través de la Direccién de Talento Humano,
liderara el desarrollo de los contenidos de la Dimension del Talento Humano en
sus dos politicas “Gestion Estratégica del Talento Humano” e “Integridad” para
aportar al objetivo “Fortalecer la capacidad institucional de la Superintendencia

Nacional de Salud aumentando la presencia y visibilidad institucional territorial.”
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3. Diagnéstico de la situacion

Para determinar la situacién actual del proceso de Gestién Estratégica de

Personas, se aplico al area de Talento Humano, la matriz de autodiagndéstico

propuesta en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion para la Politica de

Gestion del Talento Humano e Integridad; como también, la metodologia DOFA

para determinar el estado actual de la Gestién de Talento Humano, para lo cual se

identificaron las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas, asi:

FORTALEZAS DEBILIDADES

Apoyo integral de la Alta Direccion a la gestion del
Componente de Seguridad y Salud en el Trabajo

Componente de Seguridad y Salud en el Trabajo
documentado y formalizado ante el Sistema
Integrado de Gestion.

Se cuenta con plan Institucional de capacitacion
para el fortalecimiento de competencias de los
servidores publicos de la entidad, que incluye
aspectos del Componente de Seguridad y Salud en
el Trabajo.

Integracién de las actividades a través de los
diferentes planes que lidera la Direccion de Talento
Humano.

Permanente sensibilizacién a los servidores
publicos a través de campafas, piezas
publicitarias, videos, entre otros, en lo relacionado
con el autocuidado, reporte de condiciones de
salud, actos y condiciones inseguras, asi como la
informacion sobre el componente de SST.

Oportuno reporte de condiciones de salud y trabajo
por parte de los servidores publicos.

Se cuenta con un sistema automatizado para el
registro de compromisos y evaluacion de
desempefo de los servidores publicos de la
entidad

Falta compromiso a nivel de mandos medios en el
desarrollo de las actividades que hacen parte del
Componente de Seguridad y Salud en el Trabajo

Ausencia de controles para el seguimiento de los
eventos de salud ocurridos en modalidad de
trabajo en casa y Teletrabajo.

Debilidad en el proceso de caracterizacion de los
servidores de la Entidad con respecto a sus
condiciones de salud.

Baja participacion de los servidores publicos en las
actividades presenciales enmarcadas en el
componente de seguridad y salud en trabajo.

Baja interiorizacion de los directivos y
coordinadores sobre el cumplimiento de términos,
la objetividad e importancia de la evaluacién del
desempeno para el mejoramiento continuo.

Falta de compromiso de los(as) funcionarios(as) en
la participacion en los eventos de capacitacion

Falta de objetividad por parte de los lideres de los
procesos para designar a los(as) funcionarios(as)
que participaran en los eventos de capacitacion.
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FORTALEZAS DEBILIDADES

Se cuenta con profesionales competentes para el
manejo del sistema de evaluacion del desempefio

Recursos financieros asignados mediante proyecto
de inversion para fortalecer las competencias del
talento humano

Se cuenta con el plan Institucional de capacitacion
debidamente soportado en un diagnéstico de
necesidades producto de diferentes fuentes de
informacion (Servidores, planes de mejora,
implementacion de los componentes de gestion,
auditorias, entre otros).

Se cuenta con un Médulo en el aplicativo Humano
para el control y seguimientos de las
capacitaciones.

Se realiza evaluacién de impacto a los
funcionarios(as) y a los (las) jefes inmediatos(as), 4
meses después de finalizado el evento de
formacioén

Integracion de las actividades a través de los
diferentes planes que lidera la Direccion de Talento
Humano.

Alta satisfaccion e impacto de las actividades
ejecutadas en el plan de bienestar e incentivos, por
parte de las personas participantes

Recursos financieros asignados mediante proyecto
de inversion para fortalecer la gestion de talento
humano.

Profesionales interdisciplinarios competentes y
comprometidos.

Debilidad en el diagndstico debido a la imprecision
de los (as) funcionarios(as) al momento de
diligenciar la encuesta.

En las actividades de caracter deportivo que hacen
parte del plan de bienestar se presentan en los
servidores publicos lesiones por falta de
autocuidado.

Ausencia de un sistema de medicion para
valoracion de competencias.

La informacion requerida para la expedicion de la
Certificacion Electronica de Tiempo Laborado -
CETIL se encuentra en fisico y dispersa,
generando errores en la transcripcion de la némina,
poca oportunidad en la expedicion y pérdida de
informacion.

Recepcion de novedades de parte de las areas y
funcionarios(as) por fuera de los términos
establecidos en la actividad clave de éxito de
gestion de la compensacion y novedades, lo que
genera problemas de relacionamiento con las
areas solicitantes al aplicar con rigurosidad los
términos de la actividad clave de éxito.
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FORTALEZAS DEBILIDADES

Se cuenta con un aplicativo para el procedimiento
de némina.

se cuenta con un Software para la expedicion de
las certificaciones de los tramites pensionales que
permite su simplificacion.

Se cuenta con un normograma de Talento
Humano.

Se cuenta con una herramienta para el manejo de
los datos de la planta de personal que permite
contar con informacion estandarizada, de calidad y
oportuna.

Actualizacién estratégica de los procesos,
actividades claves de éxito y riesgos.

Se cuenta con el Modelo Integral de gestiéon de
personas, que permite un direccionamiento
estratégico del talento humano de la entidad.

Fortalecimiento de la Direccion de Talento Humano
como resultado de la implementacion del Redisefo
Institucional.

Desarrollo del Modelo Integral de Gestion de . - .
Cambios tecnolégicos y normativos

Personas
Poder de negociacion ante la ARL, gracias a la Recortes presupuestales por austeridad en el gasto
garantia de la gestion del riesgo de la Entidad. publico

Recursos financieros asignados mediante proyecto
de inversion para fortalecer la gestiéon de talento
humano

Emergencias o eventos de origen externo que
afectan la gestién de la Entidad

El redisefio, reingenieria de procesos y
fortalecimiento de los procesos de Transparencia e
Integridad que permiten identificar las fallas tanto
en los procesos como en el relacionamiento
interno.

No hay autonomia en el manejo del aplicativo EDL-
APP de la CNSC para los(as) funcionarios(as) de
Carrera y del SIVEC para los(as) funcionarios (as)
provisionales.
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Metodologias y lineamientos de la funcion publica y
de la Comisién Nacional del Servicio Civil en la
evaluacion del desempeno de los servidores de
carrera

Convenio interadministrativo con el Ministerio de
Comercio para el uso del aplicativo SIVEC.

Garantizar la asistencia de los(as) funcionarios (as)
de las direcciones regionales a través de
herramientas tecnolégicas para realizar los eventos
de capacitacion de manera virtual

Planeacién de mediano plazo.

Las competencias asignadas en los diferentes
cargos responden a las necesidades de la
Institucion.

Realizacion de actividades de Transparencia e
Integridad que permiten fortalecer el
relacionamiento interno y la apropiacion de la
cultura organizacional.

Mayor participacion e interés en las actividades de
bienestar e incentivos por parte de los (as)
funcionarios (as) de la Entidad.

Implementacion del redisefio y la reingenieria de
procesos que permite la mejora continua en las
diferentes actividades que se desarrollan en la
Direccion.

Contar con un Software del Ministerio de Hacienda
y Crédito Publico para la expedicion de los
certificados de manera oportuna.

Alto compromiso por parte de la alta direccion en la
provision total de la planta de empleos.

Falta un aplicativo para la evaluacion de los
gerentes publicos.

Procesos disciplinarios por incumplimiento de los
plazos establecidos para la evaluacion de
desempeno de los(as) funcionarios(as) de Carrera.

Cambios en la normatividad aplicable a la
evaluacion de desempefio de los(as) funcionarios
de carrera administrativa.

Falta de compromiso del nivel directivo para
facilitar la asistencia de los servidores a los
eventos de capacitacion.

Normatividad que restrinja el gasto con respecto a
las actividades programadas en el Plan de
Bienestar.

Falta de compromiso de los(as) funcionarios (as)
del nivel directivo para participar en las actividades.

Inmovilidad de la planta de personal mientras se
inicia y finaliza el Concurso de Méritos por parte de
la CNSC

De la matriz de autodiagndstico de la Politica de Gestion del Talento Humano e

Integridad del Modelo Integrado de Planeacién y Gestidn, se determiné que el

estado de la Gestion Estratégica del Talento Humano es de 96.3 puntos, resultado
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obtenido de la evaluacion del 2023, y de 96.8 para el 2024, teniendo una

valoracion de las estrategias como se muestra a continuacion:

100

80

PLANEACION INGRESO DESARROLLO

RETIRO

Fuente: Matriz Autodiagnéstico de Gestion Estratégica de Talento Humano del Modelo Integrado

de Planeacion y Gestion. Elaborado por la Direccion de Talento Humano-Evaluacion 2023.

100

80

PLANEACION INGRESO DESARROLLO

RETIRO

Fuente: Matriz Autodiagndstico de Gestion Estratégica de Talento Humano del Modelo Integrado

de Planeacion y Gestién. Elaborado por la Direccion de Talento Humano-Evaluacion 2024.
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En tal sentido, se obtuvo los siguientes estados en las cinco rutas que establece el

modelo para mejorar capacidad del talento humano de la Entidad:

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fizico del trabaje para que todos se sientan a
gusto en su puesto

RUTA DE LA FELICIDAD

- Ruta para faciltar gue las personas tengan el tiempo =uficiente para tener
una vida eguilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

La felicidad nos hace

productivos - Ruta para implementar incentives basados en salaric emocional

- Ruta para generar innovacion con pasion

- Ruta para implementar una cultura del liderazge, el trabajo en equipo y &l
reconocimiento

RUTA DEL CRECIMIENTO

- Ruta para implementar una culiura de liderazge preccupade por el bienestar
del talento a pesar de que esta orientado al logro

Liderando talento
- Ruta para implementar un liderazge basado en valores

- Ruta de formacidn para capacitar servidores que =aben lo gque hacen

RUTA DEL SERVICIO ) .
- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio

Al servicio de los
ciudadanos

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

RUTA DE LA CALIDAD

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

La cultura de hacer las

cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad v la integridad

RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS

- Ruta para entender a las persenas a través del uso de los dates

Conociendo el talento

Fuente: Matriz Autodiagnostico de Gestion Estratégica de Talento Humano del Modelo Integrado

de Planeacion y Gestion. Elaborado por la Direccion de Talento Humano-Evaluacion 2024.

De acuerdo con el resultado obtenido, se debe enfatizar el fortalecimiento de las
rutas del Crecimiento, de la Calidad y del Analisis de Datos y adelantar acciones
para consolidar la sub-ruta, implementando una cultura del liderazgo, el trabajo en

equipo y el reconocimiento.
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Resultados Encuesta de Percepcion Plan Estratégico de Talento Humano

2024

En el mes de diciembre del 2024 se aplico la encuesta de percepcion del Plan

Estratégico de Talento Humano, evaluando las distintas estrategias ejecutadas

para la vigencia. Los resultados obtenidos se muestran a continuacion:

Gestion del Componente de Seguridad y Salud en el trabajo

8. 1.

X

Describa brevemente su percepcion sobre el desarrollo del Componente Sistema de Gestion
en Seguridad y Salud en el Trabajo (CSGSST) y la suficiencia de los recursos asignados por la
Entidad para garantizar su implementacion integral y efectiva.

68 Respuestas

ID T Nombre Respuestas
1 anonymaous buena
Buena creo que han estado acorde e imagino que tratando de alargar su
2 anonymaous
presupuesto.
me parecio muy buena toda vez que la entidad se preccupa por sus empleados y el
3 anonymaous bienestar y salud en el trabajo con capacitaciones, y como el program 360 que fue de
gran ayuda para los que participamos
4 anonymous NO TENGO MUCHO CONOCIMIENTO DEL ASUNTO
5 anonymous Considero que esta bien organizado y es efectivo.
6 anonymous Excelente gjecucion e implementacion del componente
Llevo pocos meses, sin embargo en este corto tiempo tengo un alectura positiva
7 anonymaous

frente al procesa.

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024
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9. Describa brevemente su percepcion sobre el desarrollo de las actividades realizadas dentro del
Componente de Seguridad y Salud en el Trabajo durante la vigencia 2024 (programas preventivos,
campafas como Bienestar 360, capacitaciones, charlas, talleres, actividades fisicas, y la Semana de
la Salud).

68 Respuestas

ID 1 Nombre Respuestas

1 anonymous buena

A anonymous Efectivas: pueden ser mas segidas

3 anonymous muy buena todas las actividades

4 anonymous FUE ADECUADA

5 anonymous Charlas, talleres y la Semana de la Salud)

6 anonymous Excelente ejecucion de las actividades

7 anonymous Solo estuve en una actividad y me parecié muy buena.

Buenas, pero hace falta enfatizar en el acoso laboral y escuchar mas activamente,
sobre todo por e). En el caso de que algun lider de equipo tenga procesos de este

8 anonymous : ; . . .
- tipo ; Qué se esta haciendo, y mientras dura el proceso y esclarecen los hechos, por
qué el lider sigue dirigiendo dichos grupos?
9 anonymous refleja en mejores ambientes de trabajo. el bienestar y la calidad de vida laboral

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024

10. 1. Con base en las actividades mencionadas anteriormente, ;como las calificaria en términos de impacto y efectividad? Mas detalles
7%
‘I
® Excelente 23 34%
@ Bueno 38
@® Regular 5
® Malo 2
56%

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024
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11. ;Cémo calificaria el desarrolle del Programa de vigilancia del Riesgo Osteomuscular? Mas detalles
12%
@ Excelente 13 ’*
@& Bueno 36 15%
@® FRegular 10
® Malo 1
° No participd en las actividades del Programa de P

Vigilancia del Riesgo Osteomuscular

53%

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024

12. Describa brevemente la razon por la cual no participd de las actividades del Programa de
vigilancia del Riesgo Osteomuscular

8 Respuestas

D T Nombre Respuestas

1 anonymaous por ocupacion en el trabajo

2 anonymous NECESIDAD DEL SERVICIO QUE GESTIONO

3 anonymaus Lo desconozco.

4 anonymaous no sabia que se realizaban.

5 anonymous Por la alta carga laboral

6 anonymaous En la Direccion Regional Orinoguia, no me fue posible participar.
7 anonymaus Mo tuve conocimiento

8 anonymous Por actividades diarias de la oficina

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024
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13. ;Como calificaria el desarrollo del Programa de vigilancia del Riesgo Psicosocial? Mas detalles
9% 18%
@ Excelente 12 “\
12%

@ Bueno 0 I

@® Regular 8

® Malo 2

® Vitancs el Riesgo pecosoaal o g

59%

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024

14. Describa brevemente la razon por la cual no participd de las actividades del Programa de
vigilancia del Riesgo Psicosocial

6 Respuestas

D T MNombre Respuestas

1 anonymous NECESIDAD DEL SERVICIO QUE GESTIONO

2 anoenymous Mo conoci el programa

3 anonymous En el afio 2024 no convocaron a este programa
4 anonymous Mo participe

5 anenymous Por la alta carga laboral

6 anonymous Mo fui integrado a las actividades especificas.

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024




DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO | CODIGO | DEFTO07

\a) FORMULACION DE PLANES Y

Supersalud PROGRAMAS ESTRATEGICOS | VERSION |1
INSTITUCIONALES FECHA | 31/05/2023

15. 1. Con base en la gestion del Componente de Seguridad y Salud en el Trabajo durante la
vigencia 2024, ;Qué oportunidades de mejora considera usted que podrian implementarse para
optimizar su funcionamiento?

68 Respuestas

ID 1 MNombre Respuestas

1 anonymaous un poco mas de campafias

2 anonymous Actividades mas frecuentes

3 anonymous de pronto las activides tengan diferentes horarios y dias paar participar
4 anonymaous CHARLAS Y CAPACITACIONES PRESENCIALES, NO VIRTUALES

Que se involucre efectiva y obligatoriamente a los mandos medios que son

5 anonymaous . . -
verdaderos obstaculos para cualquier actividad
B anonymous MNinguna
7 anonymaous Mo puedo dar una respuesta objetiva ya que llevo solo dos meses en |a entidad.
Validar los procesos de acoso laboral que sean mas abiertos a quienes los sientan y
8 anonymous -
que no se limite a encuestas
9 anonymous Revisar el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales
10 anonymous Realizar con mayor frecuencia las actividades de S5T

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024.

De acuerdo con las respuestas obtenidas en las encuestas, es posible afirmar que
las actividades realizadas desde el Componente fueron satisfactorias para los
asistentes, sin embargo, es importante sensibilizar a los (as) funcionarios (as)
sobre el objetivo de los planes de vigilancia epidemiolégica y la poblacién a la que

van dirigidos.
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Gestion del Empleo
16. ;Realizd la actualizacién de su hoja de vida en la plataforma del SIGEP? Mas detalles
7%
\
® S 63
® No 5

93%

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024

[S—

17. Describa brevemente la razén por la cual no realizo la actualizacion de su hoja de vida en la
plataforma del SIGEP?

5 Respuestas

D T Nombre Respuestas

Incenvenientes presentados al ingresar la plataforma, relacionados con la contrasefa de
1 anonymous

ingraso
2 anonymous ingrese en abril y no fue necesario
3 anonymous Mo he tenido cambics en mi historia laboral
4 anonymous por desconocimiento
Entiendo que ahora se hace en casos puntuales (salida de la entidad, cambio de
5 anonymous

cargo)

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024
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18. ;Realizé la actualizacion de su declaracion de bienes y rentas en la plataforma del SIGEP?
u
® Si 66
® No 2
97%

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024

19. Describa brevemente la razon por la cual no realizo la actualizacion de declaracion de bienes y

rentas en la plataforma del SIGEP?

2 Respuestas

D T Nombre Respuestas
1 anonymaous ingrese en abril y no fue necesario
2 anonymous Mo he tenido cambios en mis bienes

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024

20, ;Como califica las camparias de actualizacién de datos en el SIGEP realizadas a lo largo del 20247

6%
\ o
29%
@ Excelents 20
@ Bueno 43
® Regular 4
& Malo 1

63%

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024
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21. Indique brevemente algunas recomendaciones para el fortalecimiento de las campanfas de
actualizacion de SIGEP

68 Respuestas

ID 1 Nombre Respuestas

1 anonymous Un poco mas de informacion

2 anonymous Ninguna, me parece que son oportunas

3 anonymous la plataforma es complicada en ocasiones no todos la saben usar

4 anonymous FUERON ADECUADAS

5 anonymous Convertirlo en una actividad reto entre las diferentes dependencias de la entidad
b anonymous Minguna

7 anonymous /A

8 anonymous tode Ok

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024

22. Considera usted que recibe apoyo y respuesta en las peticiones de situaciones administrativas, novedades de némina y/o certifi

cados laborales solicitados a la Direccién de Talento Humano.

Siempre

Aveces

Pocas veces

* & & o

Nunca

La mayor parte de las veces

9%

’l

4% 56%

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024

Mas detalles

De acuerdo con las respuestas obtenidas en las encuestas, es posible afirmar que

las actividades realizadas desde el Grupo de Gestion del Empleo fueron

satisfactorias para los (as) funcionarios(as), y se deben seguir enfocando las
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acciones a cumplir con el objetivo del grupo y el cumplimiento de sus actividades

claves de éxito.

Gestion del Rendimiento

23. ;Cémo califica el soporte que ha recibido de la Direccién de Talento Humano en el desarrollo de la Evaluacion de Desempefio?  Mas detalles

4%
\_|
@® Excelente )|
@ Bueno £ 46%
Regul 3
@ Regular 50%
@® Malo 0

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024

24, ;Cémo calificaria la efectividad de los aplicativos que son utilizados para realizar la evaluacion de desempefio? Mas detalles
4%
\
29%
@ Excelente 20
@® Bueno 45
@ FRegular 3
® Malo 0
66%

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024
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| I—
25. ;Con base en el desarrollo de la Evaluacion de Desempenio, que oportunidades de mejora cree

usted gue se pueden implementar?

68 Respuestas

ID 1 Nombre Respuestas

1 anonymous mas informacion

2 anonymous Mo tengo

3 anonymous la plataforma en ocsasiones se colapsa
4 anonymous MAS SOPORTE PERSONALIZADO

Cada vez que se realice un cambio de directivos se actualicen los roles en el

[

dnonymous

aplicativo
& anonymous MNinguna
7 anonymous MN/A
8 anonymous mas especificaciones en las evidencias-

Fuente: Encuesta de percepcion del Plan Estratégico de Talento Humano 2024

De acuerdo con las respuestas obtenidas en la encuesta, es posible afirmar que
las actividades realizadas desde la actividad clave de éxito de Gestion del
Rendimiento fueron satisfactorias para los (as) funcionarios(as), y se deben seguir
enfocando las acciones a cumplir con el objetivo de la actividad y fortaleciendo el

rendimiento de las personas al interior de la Entidad.

Recomendaciones Generales

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta de
percepcion es posible evidenciar que las estrategias ejecutadas para cada
proceso en la vigencia 2024 fue satisfactorias para los (as) funcionarios(as) de la
Entidad. Asi mismo, dentro de las preguntas se dio la oportunidad de expresar

aquellas recomendaciones y sugerencias que fueron tenidas en cuenta para la
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formulacion de la Estrategia del 2025 y que permiten la mejora continua dentro del
desarrollo de las distintas actividades ejecutadas en el Proceso de la Direccién de

Talento Humano.

Como parte del diagnostico para la formulacién del Plan Estratégico de Talento
Humano es el resultado de la medicion del indice de desemperio a través del
FURAG, el instrumento que permite medir anualmente a las entidades publicas

nacionales y territoriales en el ejercicio de la gestion y desempefio de su labor.

Los resultados, asi como las recomendaciones formuladas por el Departamento
Administrativo de la Funciéon Publica con base en el nivel obtenido, el cual fue de

92,7 puntos para la politica de Gestion Estratégica de Talento Humano:

Politicas

-~

POLO1: Gestién estratégica del talento
humano

POLO02: Integridad

POLO03: Planeacion institucional
POLO04: Gestién presupuestal y
eficiencia del gasto publico

POLO05: Compras y contratacion puiblica
POLO06: Fortalecimiento organizacional y
simplificacién de procesos

POLO7: Gobierno digital

POLO08: Seguridad digital

POL09: Defensa juridica

POL10: Mejora normativa

POL11: Servicio al ciudadano

POL12: Racionalizacion de tramites
POL13: Participacion ciudadana en la
gestién publica

POL14: Seguimiento y evaluacién del
desemperio institucional

POL15: Transparencia, acceso a la
informacién y lucha contra la corrupcién
POL16: Gestién documental

POL17: Gestién informacion estadistica
POL18: Gestién del conocimiento
POL19: Control interno

lll. indices de las politicas de gestion y desempefio
100

965
, 94,7 943
07 «p 106,0 100,0
100,0 902 [ o5 5
1060 | 1050 "
853 1 842 : E
80 20 8 og'o
781
100,0 745
990 | 721 [0
69,3 100,0 8
92,0 100,0
60 622
95,0
40
20
0

POLO1 POL02 POLO3 POLO4 POLO5 POLO6 POLO7 POLO8 POLO9 POL10 POL11 POL12 POL13 POL14 POL15 POL16 POL17 POL18 POL19

Nota 1: La etiqueta de valores en amarillo, en cada columna, indica el valor maximo obtenido en la politica especifica consultada.
Nota 2: Con el fin de garantizar la calidad de los datos reportados, los lideres de politica validaron la informacién reportada por una

Fuente: Resultados publicados por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica-Vigencia
2024
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4. Estrategias

El Plan Estratégico de Talento Humano para la vigencia 2025, se desarrollara a

través de la siguiente politica, como eje de accion:

La Superintendencia Nacional de Salud en su politica de gestion del Talento

Humano se compromete a:

¢ Definir e implementar dentro del proceso de gestidén de personas, las
estrategias en cultura organizacional, planificacion y analitica, trabajo,
empleo, rendimiento, compensacion, desarrollo y relaciones humanas,
aplicando buenas practicas dentro de un ambiente laboral seguro, sano,

estable e inclusivo.

e Desarrollar y fortalecer un equipo humano integro, motivado, competente y
comprometido con el logro de los resultados institucionales y personales en

el marco de los atributos culturales y de los valores del servicio publico.

e La Gestion integral de personas aplica para todos los servidores publicos
de la Superintendencia Nacional de Salud, quienes tienen el compromiso

de conocer y participar en su implementacion.

e Para lograr lo anteriormente enunciado la Alta Direccion asignara los
recursos tanto presupuestales, tecnoldgicos y de personas necesarios para
realizar el seguimiento y evaluacién a la implementacion y efectividad de

esta politica.

¢ Definir una politica de operacién y lineamientos que fortalezcan el
reclutamiento, seleccién y designacion de los Coordinadores de la Entidad,

como parte del manual de gestion del empleo. Igualmente, incluir en las
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actividades clave de éxito de fortalecimiento de competencias, un plan de
manejo y fortalecimiento de las competencias de liderazgo de las personas
designadas, y una herramienta para la validacién de los efectos de las

acciones de seleccion y formacion.

Para lo anterior y teniendo en cuenta la inclusién de los diferentes componentes
del Modelo Integral de Gestidn de Personas, se definieron las estrategias para

cada uno de ellos de la siguiente manera:

4.1. Gestion de la Cultura Organizacional

La Gestidn de la Cultura Organizacional posibilita el seguimiento, control y
evaluacion permanente de la productividad y la motivacion hasta el compromiso y
la reputacion de la entidad desde la optica de los demas componentes y con un

enfoque netamente cultural.

Permite a la Superintendencia monitorear de manera permanente su cultura
organizacional para la implementacion de herramientas de retroalimentacion y
compromiso para todas las areas de la entidad y definir planes permanentes de

mejora.

Se define como estrategia, adelantar acciones encaminadas a fortalecer una
cultura organizacional sustentada en valores, a través de actividades que permitan
afianzar y apropiar todo lo relacionado con la integridad y el conflicto de intereses,

como pilar fundamental en el logro de los objetivos institucionales

Para la ejecucion de la estrategia se llevaran a cabo las siguientes actividades:
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e Talleres de caracter ludico-pedagogicos dirigido a grupos focales de todas
las areas de la entidad de manera rotativa. Para fortalecer la apropiacion y

toma de conciencia de los valores contenidos en el codigo de Integridad.

e Talleres pedagogicos con tematicas de Fraude, corrupcion y conflictos de

interés y Anticorrupcion, Integridad como apoyo al PIC.

e Generacion de Campana Comunicativa de apoyo a los talleres y demas

actividades desarrolladas, para Integridad y Conflicto de Interés.

Estrategia de comunicacién Interna

Estrategia de Comunicacion para divulgar el Plan Estratégico de Talento
Humano 2025.

e Objetivo: Asegurar que todos los (as) funcionarios (as) de la
Superintendencia Nacional de Salud conozcan y comprendan el contenido
del Plan Estratégico de Talento Humano 2025, fomentando su

apropiacion.
e Acciones de Comunicacion Interna
1. Publicacion digital y acceso centralizado:

o Publicar el Plan Estratégico de Talento Humano en la intranet y

pagina web de la entidad, facilitando su consulta.
2. Boletin interno y correo electrénico:

o Enviar una pieza grafica a través del correo institucional a todos los
(as) funcionarios (as), destacando los puntos claves del plan e

invitando a su lectura.
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o Incluir un resumen visual en el Superboletin, resaltando la

importancia del plan para los (as) funcionarios (as).

4.2. Gestion de la Planificacion y Analitica

La Gestidn de la Planificacion y Analitica posibilita la definicion previa de politicas
coherentes en todos los restantes componentes con los que se conecta,
proporcionando de manera oportuna y pertinente el analisis y prospectiva de las
necesidades y requerimientos de servidores publicos en la entidad, mediante el

uso de tecnologias disruptivas.

Permite a la entidad conocer, con analitica de datos, cuantos servidores publicos
deben ser y qué caracteristicas deben tener, para consolidar equipos de trabajo
que estén a la altura de los retos propios de la SNS, para ejercer la funcién de IVC

con el nivel de efectividad que el pais espera.

La estrategia definida consiste en realizar acciones de planificacién en las cuales
se involucran los planes y programas definidos en los demas componentes,
basados en el analisis de la informacion que impacta en la gestion estratégica de

las personas permitiendo el cumplimento de los objetivos institucionales.
Para la ejecucion de la estrategia se llevaran a cabo las siguientes actividades:
e Actualizar la caracterizacion de los grupos de valor internos de la entidad.

¢ Diligenciar en la base de la planta de empleos en coordinacion con las
diferentes dependencias, la informacion correspondiente al perfil del manual
de funciones de los empleos en vacancia temporal y empleos actualmente

ocupados por su titular.
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e Construir una propuesta de mecanismos de alerta en la base de datos y/o
aplicativos de la planta de personal respecto de novedades relevantes
como: tiempo de vacancia de un empleo, disminucion de miembros de

grupos de trabajo, provision de coordinaciones, entre otros.

4.3. Gestion del Empleo

Este componente incorpora las practicas destinadas a gestionar los flujos de las
personas dentro de la entidad (IPR). Gestiona el Reclutamiento y Seleccion,
Concurso, Vinculacién y seguimiento interno, la aplicacion de los mecanismos de

igualdad y mérito en el acceso y ascenso y gestion de la desvinculacion.

A la Superintendencia Nacional de Salud, ingresan los mejores, a través de
concurso, por sus propios méritos y mediante procesos transparentes, oportunos y
eficientes, para lo cual se cuenta con procedimientos y recursos que facilitan el

desarrollo integral del servidor publico.

En cumplimiento del articulo 15 de la Ley 909 de 2004, el cual define las funciones
de las unidades de personal de las entidades publicas, delegando en ellas la
responsabilidad de elaborar los planes estratégicos de recursos humanos; y del
Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la integracion de los
planes institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las entidades
del Estado”, la Superintendencia Nacional de Salud, formula el Plan Estratégico
de Talento Humano (en adelante, PETH) como un instrumento que consolida las
estrategias a desarrollar para garantizar las mejores practicas de gestién y
desarrollo del talento humano, teniendo en cuenta la vision que se persigue y las
caracteristicas del personal de la entidad, estableciendo retos concretos y

necesidades.
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El componente Gestion del Empleo que hace parte del Modelo Integral de Gestion
de Personas de la SNS, representa un factor clave para el fortalecimiento y
creacion de valor publico y el proceso Integral de Gestién de Talento Humano.
Para ello, se establecen las siguientes estrategias que fortaleceran y contribuiran
en el impacto a los (as) funcionarios (as) para alcanzar las metas establecidas en

la Entidad, las cuales se definen a continuacion:

Reclutamiento, seleccion y vinculacion

La estrategia de reclutamiento, seleccion y vinculacion de la Superintendencia
Nacional de Salud se encuentra enmarcada en la ejecucion efectiva del plan de
provision de empleos de la Entidad, que se encuentra descrito en el numeral plan

de prevision y empleos

A través de esta estrategia el proceso de Gestion del talento Humano velara por la
vinculacion del mejor talento humano, para lo cual se realizaran las acciones
necesarias que generen que el proceso de ingreso se destaque por su
transparencia, legalidad, y efectividad que permita contar con el mejor talento
humano al interior de la Superintendencia Nacional de Salud, gracias a la
aplicacion de herramientas definidas de seleccién que identifiquen que los
candidatos cuenten con la formacién, competencias comportamentales, los
conocimientos técnicos adecuados para el ejercicio del empleo y una vocacion de
servicio estable en el tiempo que permita articular su desempefio con los objetivos

y planeacion institucionales.

En el marco de esta estrategia, la Superintendencia Nacional de Salud en
coordinacién y bajo los derroteros de la Comisién Nacional del servicio Civil - CNSC,
propendera y dara cumplimiento al régimen de carrera administrativa para el acceso

al empleo publico, sistema técnico de administracion de personal que tiene por
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objeto garantizar la eficiencia de la administracién publica y ofrecer estabilidad e

igualdad de oportunidades para el acceso y ascenso al servicio publico.

Con lo anterior, la Superintendencia Nacional de Salud dara garantia a los principios
de igualdad, imparcialidad, transparencia y mérito, principios que se deben
garantizar y legislar en los procesos de seleccion del servidor publico sin ningun tipo
de distincion; “en el entendido que el mérito es la accion que convierte a una persona

en digna de ser tenida en cuenta, a la par que justifica un reconocimiento o un logro”

La Entidad continuara realizando las acciones necesarias para la provision de los
empleos de carrera administrativa en vacancia definitiva, a través del concurso de
méritos abierto y en ascenso que viene realizando la Comision Nacional del
Servicio Civil, lo cual le permitira a la Entidad, seguir contando con personal

idéneo para el cumplimiento de su mision.

Seguimiento

Respecto del componente “Seguimiento” la entidad dara aplicacion al sistema de
evaluacion de desempefio EDL en sus diversas modalidades, el cual generara
resultados de satisfaccion y necesidades de formacion y capacitacion en conjunto
con los principios y lineamientos definidos en el Plan Institucional de Capacitacién

y en completa interaccion con el componente Gestiéon de Rendimiento.

Administracion Historias Laborales

La estrategia definida es continuar realizando acciones para que las Historias
Laborales sean ordenadas, clasificadas y organizadas conforme a los lineamientos
normativos del Archivo General de la Nacién, con el fin de disminuir los riesgos de
gestion y contar con informacion y soportes actualizados para la toma de

decisiones.
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Igualmente, se realizaran acciones para la creacion del expediente hibrido logrando
optimizar esta herramienta con la que cuenta la entidad, todo esto con las siguientes

actividades:

e Realizar en los dos primeros trimestres los ajustes pertinentes en las hojas

de control para garantizar que los expedientes estén al dia

e Iniciar con la formacion de expedientes hibridos con el fin de aprovechar la

herramienta de la entidad y la consulta oportuna de los documentos.

e Efectuar revisiones trimestrales de las carpetas para revisar la debida

ordenacion y organizacion

e Revisar los expedientes que ya cumplieron con el tiempo de retencién para

la transferencia.
En el marco de los planes de mejoramiento aprobados para esta materia:

e (Capacitacion en normativa archivistica para los (las) funcionarios(as)

responsables de la gestion documental

¢ Realizar el analisis de los tipos documentales de las Historias Laborales que

van a quedar como documento digital para ir creando el expediente hibrido.

e Realizar auditoria interna semestral sobre el estado de las historias laborales,

a partir de una revision aleatoria de 20 historias laborales por cuatrimestre.

e Adelantar el alistamiento de las historias laborales inactivas que ya
cumplieron el tiempo de retencién para efectuar la transferencia al Archivo

Central.
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Movilidad

La estrategia “mecanismos de igualdad” se encuentra fundada en la estricta
aplicacion de la Ley de cuotas de Genero establecida por la Ley 581 de 2000
sobre la efectiva participacion de la mujer en los niveles decisorios de las
diferentes ramas y 6rganos del poder publico; la aplicacién determinada de ley
estatutaria 1618 del 2013, que establece todas las disposiciones que garantizan el
pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad en Colombia.
Esto en concordancia con la estrategia dispuesta en la estrategia de enfoque de

género, diversidad e inclusion.

Las condiciones de flexibilidad de la planta global y estructural en la entidad
permiten que los(as) funcionarios(as) puedan desarrollar sus capacidades
profesionales en diferentes empleos, dependencias e inclusive entidades; de este
modo, la entidad ha desarrollado el elemento de movilidad a través de las

siguientes modalidades legalmente establecidas:

Encargo

Comisiones de servicio

Reubicacion

Traslado

En todo caso, durante la vigencia 2025 los mecanismos de reubicacién y traslado
se encontraran restringidos por efecto del Concurso de Méritos y el reporte de la
OPEC a la CNSC, salvo que se presenten estrictas e inminentes necesidades del

servicio debidamente soportadas.
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Es importante acotar que para llevar a cabo estas alternativas se tienen en cuenta
tanto la necesidad institucional, el cumplimiento de requisitos normativos definidos

para cada una de ellas y el perfil y las competencias de los (las) funcionarios(as).

Desvinculacion

Esta estrategia obedece basicamente a las razones legales definidas en el marco
de la situacion administrativa de retiro y sus efectos conforme lo dispone el
Decreto 1083 de 2015. Para gestionar este proceso, la Direccidén de Talento
Humano definioé el formato Listado de verificacidon por retiro o cambio de funciones
que permitira al funcionario efectuar una entrega de la gestion desarrollada y el

estado de los procesos a su cargo.

De otra parte, se continuara con la aplicacién de una encuesta al servidor publico
que permite conocer de primera mano informacién valiosa de las razones del retiro

y el estado de conformidad del empleado al salir de la entidad.

Para el retiro por pension, el Grupo para el Desarrollo del Talento Humano
desarrolla un programa de "afios dorados de regreso a casa’, que hace parte del
componente de gestion de las relaciones humanas en el Plan de Bienestar de la
entidad, en el que se efectuan talleres con la Caja de Compensacion Familiar que
tienen como objetivo preparar a esta poblacion, teniendo en cuenta el desarrollo
de aspectos fisicos, psicologicos, familiares, sociales, ocupacionales y financieros,

que faciliten asumir el retiro de la vida laboral.
Para la ejecucion de la estrategia se adelantaran las siguientes actividades:

e Adelantar la gestién con la Comision Nacional del Servicio Civil para

continuar en el proceso del concurso de mérito.
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e Ejecutar el Plan Anual de Vacantes y el Plan de Prevision de Recursos

Humanos

e Adelantar las campanas de actualizacion de las historias laborales en el
SIGEP.

e Realizar encuestas de retiro y aplicacion del formato de transferencia del
conocimiento, y efectuar los analisis de resultados para definir estrategias
de intervencion desde los otros componentes del modelo integral de gestion

de personas.

4.3.1. Plan Anual de Vacantes

El Plan Anual de Vacantes es un instrumento de gestion del talento humano, que
permite la administracion y actualizacion de la informacién sobre los empleos de
carrera administrativa en vacancia definitiva de la planta de empleos de la Entidad
permitiendo programar su provision a través de concurso abierto y publico de

méritos.

La estrategia para la vigencia 2025 del plan de vacantes es realizar las acciones
necesarias para la provision de los empleos de carrera administrativa en vacancia
definitiva en la Superintendencia Nacional de Salud dando inicio al concurso de
méritos abierto y en ascenso a través de la Comision Nacional del Servicio Civil,
con el fin de vincular el personal idéneo requerido para lograr una gestién mas

eficiente y oportuna y el cumplimiento de la mision.
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Fundamento Normativo

Por su parte, el Plan Anual de Vacantes se encuentra dispuesto por el articulo 15
del La Ley 909 de 2004, como una de las funciones de las Unidades de Personal
de cada Entidad, como base de la planeacion del recurso humano para la atencion

de las funciones encargadas a la Superintendencia.

Debe tenerse en cuenta que el articulo 2.2.22.3.14. del Decreto 1083 de 2015,
dispuso la integracién de ambos planes al Plan de Accion de la Entidad, en
aplicacién del articulo 74 de la Ley 1474 de 2011.

Objetivo general

Definir las vacantes definitivas de los empleos de carrera administrativa de la
planta de empleos de la Superintendencia Nacional de Salud con el fin de
planificar su provisidén a través del concurso de méritos en las modalidades abierto

y ascenso.
Analisis de la planta de empleos

El Decreto 2463 de 2013 establecio la planta de empleos de la Superintendencia
Nacional de Salud y mediante el Decreto 1081 de 2021 se suprimieron y se
crearon nuevos empleos quedando la planta distribuida por nivel y clasifica los

empleos de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocion:
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Directivo

Asesor

Profesional

Técnico

Asistencial

Total

No. de empleos

No. de empleos Libre

Carrera nombramiento y

Administrativa Remocion

0 43
0 38
1.015 4
79 1
102 3
1.196 89

Fuente: Grupo para la Gestién del Empleo Publico.

Distribucion en titularidad y vacancia definitiva por nivel

43

38

1.019

80

105

1.285

3,3

29

79,3

6,2

8,2

100

Los empleos de carrera administrativa que a la fecha del 31 de diciembre de 2024

se encontraban con titularidad y en vacancia definitiva por nivel son:
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NUmero de empleos con Numero de empleos en

titular vacancia definitiva

Profesional 62 953
Técnico 11 68
Asistencial 26 76
Total 99 1.097

Fuente: Grupo para la Gestién del Empleo Publico.

Empleos de carrera administrativa en vacancia definitiva

Los empleos de carrera administrativa que se encuentran en vacancia definitiva a
31 de diciembre por nivel jerarquico son:

Numero de empleos de carrera

Administrativa en vacancia definitiva

Profesional 953

Técnico 68

Asistencial 76




4,
Supersalud

DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO | CODIGO | DEFT07
FORMULACION DE PLANES Y ,
PROGRAMAS ESTRATEGICOS | VERSION | 1

INSTITUCIONALES FECHA | 31/05/2023

Numero de empleos de carrera

Administrativa en vacancia definitiva

Total

1.097

Fuente: Grupo para la Gestién del Empleo Publico.

Los empleos de carrera administrativa en vacancia definitiva se encuentran

distribuidos en las dependencias de la siguiente manera:

vaeI vael vael Total

1.1. Oficina Asesora de
Comunicaciones Estratégicas e

Imagen Institucional

1.2. Oficina Asesora De Planeacién 28 1
1.3. Oficina de Liquidaciones 20 3
1.4. Oficina de Control Interno 12 1
2. Direccion de Innovacion y 7 1
Desarrollo

2.1. Subdireccion de metodologias e 15 1
Instrumentos de Supervisién

2.2. Subdireccion de Analitica 13 1
2.3. Subdireccion de Tecnologias de 41 6

la Informacioén

3. Direccién Juridica 10 2
3.1. Subdireccion de Defensa 51

Juridica

3.2. Subdireccioén de Recursos 8 1
Juridicos

4. Despacho del Superintendente 13

Delegado para la Proteccion al

Usuario

4.1. Direccion de Inspeccién 40 3

Vigilancia para la Proteccion al

Usuario

29
23
13
16

14
48

12
53

14

44
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vael vael vael Total

4.2. Direccién de Servicio al

Ciudadano y Promocion de la

Participacion Ciudadana

5. Despacho del Superintendente 13 1
Delegado para Entidades de

Aseguramiento en Salud

5.1. Direccién de Inspeccién y 66 1
Vigilancia para Entidades de

Aseguramiento en Salud

5.2. Direccion de Medidas 21

Especiales para Entidades

promotoras de Salud y Entidades

Adaptadas

6. Despacho del Superintendente 10

Delegado para Prestadores de

Servicios de Salud

6.1. Direccion de Inspeccion y 57 2
Vigilancia para Prestadores de

Servicios de Salud

6.2. Direccion de Medidas 12

Especiales para Prestadores de

Servicios de Salud

7. Despacho del Superintendente 46 2
Delegado para Entidades

Territoriales y Generadores,

Recaudadores y Administradores de

Recursos del Sistema General de

Seguridad Social en Salud

7.1.1. Direccion Regional Andina 17 1
7.1.2. Direccion Regional Caribe 12 1
7.1.3. Direccion Regional Choco 10

7.1.4. Direccion Regional Nororiental 16 1
7.1.5. Direccion Regional Norte 28 1
7.1.6. Direccion Regional Occidental 22

7.1.7. Direccion Regional Orinoquia 13 1
7.1.8. Direccion Regional Sur 14 1
7.2. Direccion de Inspeccion y 22 1

Vigilancia para Generadores,

Recaudadores y Administradores de

Recursos del Sistema General de

Seguridad Social en Salud

8. Despacho del Superintendente 16
Delegado para Operadores

Logisticos de Tecnologias en Salud

y Gestores Farmacéuticos

15

67

22

11

61

13

48

18
14
10
17
30
22
14
15
23

18
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vael vael vael Total

9. Despacho del Superintendente

Delegado para Investigaciones

Administrativas

9.1. Direccioén de Investigaciones 21
Para Entidades de Aseguramiento

en Salud

9.2. Direccidén de Investigaciones 10
para Prestadores de Servicios de

Salud

9.3. Direccioén de Investigaciones 13
para Operadores Logisticos,

Gestores Farmacéuticos, Entes

Territoriales, Generadores,

Recaudadores y Administradores de

Recursos del Sistema General de

Seguridad Social en Salud

10. Despacho del Superintendente 1
Delegado para la Funcién

Jurisdiccional y de Conciliacion

10.1. Direccién de Procesos 28 1
Jurisdiccionales

10.2. Direccion de Conciliacion 13 3
11. Secretaria General 1
11.1. Direcciéon de Talento Humano 33 2
11.2. Direccidén Financiera 53 7
11.3. Direcciéon Administrativa 37 10
11.4. Direccion de Contratacion 23 6
11.5. Oficina de Control Disciplinario 9

Interno

Total 953 68

Fuente: Grupo para la Gestién del Empleo Publico.

Estado de provision de los empleos de carrera administrativa en vacancia

definitiva

21

10

13

32

16

40
63
86
31
12

1.097

El estado de provision de los empleos de carrera administrativa en vacancia

definitiva con corte a 31 de diciembre es el siguiente:
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Provisto

Profesional 853

Técnico 65 3
Asistencial 65 11
Total 983 114

100 953

68

76

1.097

Fuente: Grupo para la Gestién del Empleo Publico.

De los 1097 empleos de carrera administrativa en vacancia definitiva, 1043 fueron

ofertados a través del concurso de méritos, cuya inscripcion se realizé en el mes

de septiembre de 2023. Los 54 empleos al momento del cierre del proceso no

tenian definida su ubicacién, sin embargo, estos se en la plataforma SIMO para

ser provistos mediante lista de elegibles.

Provisiéon de empleos de carrera administrativa en vacancia definitiva

Metodologia de la provision

La Direccion de Talento Humano a través de la matriz de la planta de empleos

realiza el seguimiento permanente a la planta y realiza su provisién de acuerdo

con lo establecido en la normativa vigente.

Presupuesto




DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO | CODIGO | DEFTO07

FORMULACION DE PLANES Y

PROGRAMAS ESTRATEGICOS | YERSION |1
INSTITUCIONALES CEcHA | 31/05/2023

La Direccion de Talento Humano efectua de manera anual la proyeccion de los
costos de la ndbmina, insumo para consolidar el anteproyecto de presupuesto, con
el fin de garantizar la continua prestacion del servicio y el financiamiento de la

planta de personal de la Entidad.
Proceso de seleccion Empleos de Carrera Administrativa

La entidad realizara las acciones necesarias para la vinculacion y permanencia de
los empleados publicos de la Superintendencia Nacional de Salud en los empleos
de carrera administrativa mediante el uso y registro en los sistemas de informacion

institucionales y externos dispuestos de conformidad con la normatividad.

Para la vigencia 2025, la Superintendencia Nacional de Salud continuara el
concurso de méritos con la Comision Nacional del Servicio Civil para proveer los

empleos de carrera administrativa en vacancia definitiva.

La Direccion de Talento Humano mientras se surte el concurso de méritos para
proveer los empleos de carrera administrativa, utilizara la figura de encargo y de
nombramiento en provisionalidad, para lo cual dara cumplimiento a lo establecido

en la normativa vigente.

El proceso para la provision de los empleos sera en primer lugar, realizar el
analisis de las hojas de vida de los servidores publicos con derechos de carrera
administrativa de la entidad para verificar quien cumple con los requisitos para ser
encargado en los empleos en vacancia definitiva o temporal de acuerdo como lo
establece la normativa vigente, realizado el respectivo analisis se procedera a

expedir los actos administrativos correspondientes.
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Una vez se realizan los encargos a los (las) funcionarios(as) con derechos de
carrera administrativa a que haya lugar, se realizara el proceso de provision

mediante provisionalidad.
Actividades por ejecutar

e Provision de empleos de carrera administrativa y de libre nombramiento

mediante encargos.

e Provision de empleos de carrera administrativa haciendo uso de las listas

de elegibles expedidas por la Comision Nacional de Servicio Civil.
4.3.2. Plan de Prevision de Recursos Humanos

El plan de previsién de empleos de la entidad es una herramienta de gestion del
talento humano, que permite atender las necesidades de personal en términos
cuantitativos y cualitativos identificadas en las areas para el cumplimiento de los
objetivos institucionales. El Plan de Previsién de Recursos Humanos permite
contrastar los requerimientos de personal con su disponibilidad interna facilitando
de esta manera la adopcion de las medidas necesarias que permitan atender los

requerimientos identificados.

La estrategia para la vigencia 2025 del plan de previsién de recursos humanos
consiste en realizar las acciones necesarias para satisfacer los requerimientos de
personal al interior de la entidad a través de las figuras con las que dispone la
normativa vigente, con el fin de contar con el personal requerido y lograr una

gestion mas eficiente y oportuna.

Se realizaran las acciones necesarias para la provision de los empleos de carrera

administrativa en vacancia definitiva en la Superintendencia Nacional de Salud a
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través del concurso de méritos abierto y en ascenso a través de la Comisién

Nacional del Servicio Civil.
Fundamento Normativo

El plan de Prevision de Recursos Humanos de la Supersalud tiene como fuente
normativa el numeral 1 del articulo 17 de la ley 909 de 2004, el cual establece la
obligacion de elaborar y actualizar un plan anual de prevision, con el contenido

minimo dispuesto en esa normativa.
Objetivo general

Establecer las necesidades de personal con las que cuenta la entidad para la
vigencia 2025 y de esta manera planificar la provision temporal y definitiva de los
cargos vacantes, con el fin de cumplir con los objetivos estratégicos de la

Superintendencia Nacional de Salud.
Analisis de la planta de empleos

Para la prevision del talento humano se realizé un analisis de la Planta de empleos
actual establecida por el Decreto 2463 de 2013 y modificada mediante Decreto
1081 de 2021 en el cual se suprimieron y crearon nuevos empleos, la cual se

encuentra distribuida asi:
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Directivo

Asesor

Profesional

Técnico

Asistencial

Total

No. de empleos

No. de empleos
Libre
Carrera

nombramiento y

Administrativa ..
Remocion

43
38
1.015 4
79 1
102 3
1.196 89
g2 33 3
6,2 “
79,3

Asesor Profesional m Técnico m Asistencial

43

38

1.019

80

105

1.285

m Directivo

Fuente: Grupo para la Gestién del Empleo Publico.

3,3

3.0

79,3

6,2

8,2

100
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Por Género:

De los empleos provistos de la planta con corte a 31 de diciembre de 2024, se

encontraba distribuida por género de la siguiente manera:

Total
Femenino 734
Masculino 403
Total 1.137

36%

® Femenino Masculino

Fuente: Grupo para la Gestién del Empleo Publico.

Empleos Directivos

<

64,6

35,4

100

Los empleos provistos de la planta con corte a 31 de diciembre de 2024 del nivel

directivo se encontraban distribuidos por género de la siguiente manera:
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Femenino 17 49

Masculino 18 51

Total 35 100
Prepensionados

De los empleos provistos de la planta, 150 servidores publicos se encontraban en

situacion de pre- pensionado, distribuidos de la siguiente manera por género:

Mujeres 107
Hombres 39
Total 146

Fuente: Grupo para la Gestién del Empleo Publico.
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Primer empleo

Los empleos de la planta provistos, dando cumplimiento a lo establecido en la

normativa vigente sobre primer empleo, son:

CARGO CODIGO | GRADO | No.DE
EMPLEOS

Profesional 2044

Universitario

Profesional 2044 2

Universitario

Profesional 2044 3

Universitario

Profesional 2044 4

Universitario

Profesional 2044 6

Universitario

Profesional 2044 8

Universitario

14
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CARGO CODIGO | GRADO | No.DE
EMPLEOS
10 4

Profesional 2044

Universitario

Profesional 2044 11

Universitario

Con limitaciones fisicas

29

TIPO DE NUMERO DE PERSONAS
LIMITACION CON
LIMITACIONES
AUDITIVA 6
FISICA 13
MENTAL 1
VISUAL 3
FISICA — INTELECTUAL - MULTIPLE 1




DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO | CODIGO | DEFT07

3
&9) .
i FORMULACION DE PLANES Y :
Supersalud PROGRAMAS ESTRATEGICOS | YERSION |1
INSTITUCIONALES FECHA | 31/05/2023

Fuente: Grupo para la Gestién del Empleo Publico.

Estado de provision de los empleos de la planta por nivel jerarquico

La distribucion de empleos provistos, en vacancia definitiva y temporal por nivel

jerarquico con corte a 31 de diciembre de 2024 correspondia a:

: : Provisto Vacante Vacante Total
Nivel Provisto en . ay: Vacante
Encargo Definitiva | Temporal LNR General

Directivo 35 8 43
Asesor 26 12 38
Profesional 838 72 100 7 2 1019
Técnico 59 15 3 2 1 80
Asistencial 91 1 11 1 1 105
Total 1049 96 114 10 16 1.285
General

Fuente: Grupo para la Gestién del Empleo Publico.

Distribucion por naturaleza del empleo

La Distribucion de los empleos provistos, en vacancia definitiva y temporal por la

naturaleza del empleo es la siguiente:

Total
Provis | Provisto en Vacante Vacante

Nivel Denominacion Vacante | Gener
to Encargo Definitiva | Temporal

LNR al

1

Superintende
nte
Superintende

Directivo

Directivo

Directivo

nte delegado
Secretario
General
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N Provis | Provisto en Vacante Vacante Total
ivel Denominacion Vacante Gener
to Encargo Definitiva | Temporal LNR
Director de
Directivo = Superintende
ncia
Directivo Dllrec_tor 2 2 4
Técnico
Director
Directivo Administrativ 1 1
o
Directivo 2ligio 1 1
Financiero
Directivo Dlrgctor 8 8
Regional
Directivo Jefe_de 2 1 3
Oficina
Directivo |~ Subdirector 4 2 5
Técnico
Asesor Asesor 24 12 36
Jefe de
Oficina
Asesor Asesora de 1 1
Comunicacio
nes
Jefe de
Oficina
Asesor Asesora de 1 1
Planeacion
Profesiona Profgspnal 745 70 74 5 2 896
I Especializado
Profesiona Pr_ofeS|_one_1I 93 o 26 2 123
I Universitario
Técnico An_allsta de 5 1 1
Sistemas
Técnico Técnico 10 10
Técnico
Técnico Administrativ 50 3 2 1 1 57
o)
Técnico Tecnico 4

Operativo
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Provis | Provisto en Vacante Vacante Total
Nivel Denominacion Vacante Gener
to Encargo Definitiva | Temporal LNR
Auxiliar
Administrativ
o)
Conductor ;4 10 21
Mecanico
Operario > 1
Calificado
Secretario
Secretario
Ejecutivo 36 1 37
Total 1.049 96 114 10 16 1.285

Empleos de Libre Nombramiento y Remocion

Nivel Provisto | Provisto | Vacante
en
Encargo

Directivo 35 8
Asesor 26 12
Profesional 2 2
Técnico 1
Asistencial 2 1

Total 65 8 16

Total
general

43
38
4
1
3
89

Fuente: Grupo para la Gestién del Empleo Publico.
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Empleos de Carrera Administrativa

en
Titularid
ad

Profesion
al
Técnico
Asistenci
al

Vacant

Vacante
es s Vacantes Vacantes
Provisto | Definitiv Definitivas | Temporale | Vacant
Tempora . . :
as les Provistas s Provistas | es sin
Provist : en en provee
Provisto . : . :
oS en s en Provisionali | Provisionali
Encarg E dad dad
ncargo
64 8 789 45 107 1.015
13 2 52 6 5 79
1 64 24 12 102
78 10 905 75 124 1.196

Total
general

N

Movilidad de personal

En la vigencia 2024 se realizaron:

e 12 encargos de servidores con derechos de carrera administrativa en

vacancia definitiva.

e 2 encargos de servidores con derechos de carrera administrativa en

vacancia temporal.

Reubicaciones:

Teniendo en cuenta el proceso desarrollado durante esta vigencia enmarcado en

el redisefo institucional, en la vigencia 2024 se realizaron 108 reubicaciones.

Estas reubicaciones se realizaron sustentadas por la necesidad del servicio, en

razén a que la oferta publica de empleos OPEC se encuentra reportada y la
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Comision Nacional del servicio civil CNSC suscribioé el Acuerdo No. 61 del 13 de
julio del 2023 “Por el cual se convoca y se establecen las reglas del proceso de
seleccion, en las modalidades de Ascenso y Abierto para proveer los empleos en
vacancia definitiva de la planta de personal perteneciente al Sistema Especifico de
Carrera Administrativa de las Superintendencias de la Administraciéon Publica
Nacional — Proceso de Seleccion No. 2503 de 2023 - SUPERINTENDENCIA
NACIONAL DE SALUD” , modificado por el Acuerdo No. 69 del 11 de agosto del
2023 “Por el cual se modifica el articulo 8° del Acuerdo No 61 del 13 de julio de
2023, a traves del cual se convoco y se establecieron las reglas del proceso de
seleccion, en las modalidades de Ascenso y Abierto para proveer los empleos en
vacancia definitiva de la planta de personal perteneciente al Sistema Especifico de
Carrera Administrativa de las Superintendencias de la Administracion Publica
Nacional — Proceso de Seleccion No. 2503 de 2023 - SUPERINTENDENCIA
NACIONAL DE SALUD”.

Provision de empleos

La Superintendencia Nacional de Salud para satisfacer los requerimientos realiza
encargos, nombramientos provisionales, reubicaciones, comisiones y para la
vigencia 2025 realizara las acciones necesarias para la provision de los empleos
de carrera administrativa en vacancia definitiva en la Superintendencia Nacional
de Salud, continuando con el concurso de méritos abierto y en ascenso a través
de la Comision Nacional del Servicio Civil, con el fin de vincular el personal idéoneo
requerido para lograr una gestion mas eficiente y oportuna y el cumplimiento de la

mision.
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Metodologia de la provision

La Direccion de Talento Humano a través de la matriz de la planta de empleos
realiza el seguimiento permanente a la planta y realiza su provisién de acuerdo

con lo establecido en la normativa vigente.
Presupuesto

La Direccion de Talento Humano efectia de manera anual la proyeccion de los
costos de la ndmina, con el fin de garantizar la continua prestacion del servicio y el
financiamiento de la planta de personal de la Entidad, para la vigencia 2024
mediante Decreto 998 del 12 de diciembre de 2022 |la asignacion presupuestal es

la siguiente:

A-01-01-01 Salario $ 89.437.775.00

e A-01-01-02 Contribuciones inherentes a la ndémina $ 32.350.332.000

e A-01-01-03 Remuneraciones no constitutivas de factor salarial $
6.977.824.000

e 01 01 04 Otros gastos de personal distribucién previo concepto DGPPN $
10.945.104.000

e Total $ 139.711.035.000
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Proceso de seleccion

Empleos de libre nombramiento y Remocion

Los empleos de libre nombramiento y remocion de la planta de personal seran
provistos de manera definitiva mediante nombramiento ordinario o temporalmente

mediante encargo.
Nombramiento Ordinario

Para el nombramiento ordinario, se realiza el estudio técnico de la hoja de vida del
aspirante y con el cumplimiento de requisitos establecidos en el Manual
Especifico de Funciones y Competencias, se realizara el proceso meritocratico a
través del Departamento Administrativo de la Funcidn Publica — DAFP,
posteriormente se realiza la publicacion de la hoja de vida en la pagina web de la
Presidencia y de la Superintendencia durante tres (03) dias, si no se presenta
ningun tipo de reclamacion se procede a realizar el nombramiento mediante acto

administrativo.
Encargo

Cuando un empleo de libre nombramiento queda en vacancia definitiva o temporal
por situacién administrativa del titular y se va a utilizar la figura de encargo, se
realiza el estudio técnico de la hoja de vida del funcionario que puede ser de libre
nombramiento y remocién o de carrera administrativa y con el cumplimiento de
requisitos establecidos en el Manual Especifico de Funciones y Competencias

para el empleo, se procede a expedir el acto administrativo de encargo.
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Empleos de Carrera Administrativa

La Superintendencia Nacional de Salud para la vigencia 2024, continu6 adelantando
el proceso de provision de 1.043 empleos de carrera administrativa en vacancia
definitiva mediante concurso de méritos publico abierto y de ascenso a través de
convocatoria con la Comision Nacional del Servicio Civil, faltando por ofertar 54
empleos de vacancia definitiva los cuales al momento del cierre del proceso no
tenian definida su ubicacion ni perfil en la planta de la entidad, sin embargo estos
se han ido incluyendo una vez se definido su perfil y ubicacién en la plataforma

SIMO para ser tenidos en cuenta en las listas de elegibles.
Encargos

La Entidad, hasta tanto se cuente con listas de elegibles vigentes que permitan
realizar nombramientos en periodo de prueba, continuara realizando encargos de
funcionarios(as) de carrera administrativa para suplir las vacantes de los empleos

de la planta global.

Para el efecto, continuara realizando los estudios del personal de carrera
susceptible de ser encargado, de conformidad con la herramienta técnica
disponible y las bases de datos con las que cuenta el Grupo de Talento Humano

M

(Bases “Analisis de Planta”, “Planta Cargos” y “Poblaciéon de Encargo”). Lo
anterior, en cumplimiento de la Resolucion 0059115 del de 21 de mayo de 2021
“Por medio de la cual se establece la politica de gestién de talento humano en

materia de encargo en la Superintendencia Nacional de Salud”.

Actividades por ejecutar

Para realizar la estrategia se realizaran las siguientes actividades:
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e Efectuar un analisis de los perfiles de los (las) funcionarios(as) de carrera
para determinar quienes cuentan con los conocimientos y competencias
para desempefar empleos de LNR, para entrega y decision de la Alta

Direccion.

e Provision de empleos de carrera administrativa y de libre nombramiento

mediante encargos

e Provision de empleos de carrera administrativa y de libre nombramiento

mediante nombramientos ordinarios.

4.4. Gestion del Rendimiento

El componente de Gestion del Rendimiento armoniza el rendimiento de las
personas en el trabajo y lo alinea con las prioridades de la Organizacion,
permitiendo la planificacion, seguimiento y evaluacion del rendimiento, ademas de

su administracion mediante el uso de nuevas tecnologias.

En la SNS, la evaluacién del rendimiento es considerada una herramienta que
permite el desarrollo integral del trabajador mediante el logro de los objetivos y

retos que plantea la organizacion
Para implementar el componente la estrategia es la siguiente:

Medir el rendimiento y el comportamiento de los servidores publicos en su puesto
de trabajo y de manera general en la organizacion conforme a las metodologias y
normativa legal vigente, con el fin de dar cumplimiento a las metas institucionales,
asi como identificar brechas que permitan definir planes de mejoramiento

individual e institucional encaminados a superar de manera sistematica las
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dificultades en el alcance de los logros para contribuir con el proceso de direccion

estratégica.

Lo anterior se llevara a cabo mediante el cumplimiento del plan de trabajo

establecido, el cual incluye actividades como:
¢ Realizacién de capacitaciones tanto a evaluadores como a evaluados.

e Campafas de sensibilizacion a través de mensajes y piezas publicitarias,

en especial de las herramientas como los planes de mejoramiento.

e Asesoramiento a los evaluados y evaluadores sobre el proceso.

4.5. Gestion del Desarrollo

El componente de Gestidén del Desarrollo pretende el crecimiento profesional de las
personas, de acuerdo con su potencial, lo que permite nuevas practicas en el Plan
de carrera y crecimiento interno, lo que garantizara la Calidad del disefio de Carrera,
la Gestion y calidad de la Formacion, la Gestion del Conocimiento y el Relevo

Generacional

La SNS asegura el crecimiento profesional de cada uno de sus servidores, de
acuerdo con su potencial, siguiendo un Plan de crecimiento personal y
organizacional que les permitird acceder a una formacién de calidad y una 6ptima

Gestion del Conocimiento
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4.6. Plan Institucional de Capacitacion

Propdésito del Plan Institucional de Capacitacion

El Objetivo general del Plan Institucional de Capacitacion es fortalecer los
conocimientos y habilidades del talento humano al servicio de la Superintendencia
Nacional de Salud, que contribuyan al mejoramiento de las competencias
individuales y grupales, con el fin de dar cumplimiento a la mision y visién de la
Entidad. Se tiene como objetivos especificos:

e Atender las necesidades de capacitacion institucionales e incentivar el uso
de medios alternativos de capacitacion.

e Contribuir con el mejoramiento de la capacidad de gestion de la Entidad,
desarrollando  destrezas, habilidades, valores y competencias
fundamentales, de los servidores publicos, con el fin de propiciar su
crecimiento personal, de grupo y organizacional y el mejoramiento en la
prestacion de los servicios a través de los procesos de capacitacion.

e Posicionar a la Supersalud como un organismo técnico, auténomo,
independiente y con capacidades tecnoloégicas para atender las demandas
de los ciudadanos y generar respeto en los vigilados.

e Fortalecer las capacidades regionales de la entidad y generar mas
interlocucion.

e Serreconocida como una entidad transparente cuyo norte es la garantia del
derecho a la salud de todos los colombianos

Marco estratégico

En desarrollo del Plan Estratégico Institucional de la Superintendencia Nacional de
Salud, el Plan Institucional de Capacitacion le aportara al objetivo estratégico
“Fortalecer la capacidad institucional de la Superintendencia Nacional de

Salud aumentando la presencia y visibilidad institucional territorial”’, con el




DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO | CODIGO | DEFTO07

FORMULACION DE PLANES Y

PROGRAMAS ESTRATEGICOS | YERSION |1
INSTITUCIONALES CEcHA | 31/05/2023

fin de afianzar el logro de los cuatro (4) ejes estratégicos, alrededor de los cuales

se deben orientar las acciones y la gestion de la entidad.

Igualmente, en atencion al Modelo de Integridad de Planeacion y Gestion, que

tiene como objetivo:

e Fortalecer el liderazgo y el talento humano bajo los principios de integridad
y legalidad, como motores de la generacion de resultados de las entidades

publicas,

En concordancia con lo anterior, el Plan Institucional de Capacitacion (PIC) se
encuentra inmerso en la Politica de Gestion y Desempefio Institucional: Gestion

Estratégica del Talento Humano.

Diagndstico de la situacion.

¢ Qué se hizo en el 2024 para fortalecer en las competencias de los servidores

publicos de la Supersalud?

En el afo 2024, la Superintendencia Nacional de Salud implemento un plan de
capacitacion integral, disefiado para fortalecer las competencias y habilidades de
nuestros(as) funcionarios(as). Este plan se centré en mejorar la capacidad
institucional para el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la entidad
mediante formaciones o capacitaciones de caracter misional que impactaron a
cada una de las dependencias, ya que se encontraban alineadas a la mision,

visién y funcionamiento de la Superintendencia Nacional de Salud.

De igual manera se implementaron iniciativas de capacitacion enfocadas en
habilidades transversales que impulsan el crecimiento y desarrollo profesional de
los (las) funcionarios(as), como por ejemplo capacitaciones en habilidades
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blandas y capacitaciones para el desarrollo de habilidades y conocimientos
técnicos que puedan aplicarse a trabajo diario de cada uno de los (las)
funcionarios(as) de la entidad, lo que repercute en el cumplimiento de los objetivos

de cada equipo de trabajo y por ende de la entidad.
Plan de capacitacion Vigencia 2025

El diagndstico de necesidades de capacitacion de la Superintendencia Nacional de

Salud para la vigencia 2025 se trabajé en 2 momentos:
Primer momento

Mesas de trabajo

Se ejecutaron 17 mesas de trabajo con cada una de las dependencias y sus
representantes o delegados en donde el objetivo central fue identificar esas
necesidades de capacitacion que como lideres de procesos consideraban que su
grupo de trabajo debia desarrollar. Como resultado de este ejercicio se obtiene la
vision de cada uno de los lideres de las dependencias en funcion a las

competencias a fortalecer para cada equipo.
Segundo momento
Encuestas

En este momento, fueron identificadas las necesidades que desde el rol del (la)
funcionario(a) se deben potenciar y desarrollar, para esto se envia mediante el

correo electrénico institucional, una encuesta con el objetivo que todos los (las)
funcionarios(as) de la entidad participen e indiquen esas necesidades puntuales

que se deben desarrollar desde el rol especifico de cada persona, es importante
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indicar que también nos alineamos al plan nacional de formacion y capacitacion en

sus 6 ejes tematicos, los cuales también fueron incluidos en la encuesta.

De igual manera, y siguiendo las directrices del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion 2023 - 2030, del Departamento Administrativo de la Funcion Publica
— DAFP y la Escuela Superior de Administracién Publica- ESAP, se establecen los
nuevos lineamientos que orientan la formacion y capacitacion del sector publico y
la cual modifica los ejes tematicos de la formulacién del PIC, pasando de cuatro

(4) a seis (6) ejes de la siguiente manera:

Eje 1. Paz total, memoria y derechos humanos
Eje 2. Territorio, vida y ambiente

Eje 3. Mujeres, inclusion y diversidad

Eje 4. Transformacion digital y cibercultura

Eje 5. Probidad, ética e identidad de lo publico
Eje 6. Habilidades y competencias

De otra parte, de acuerdo con las necesidades identificadas a través de las
diferentes fuentes y teniendo en cuenta los ejes tematicos definidos en el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion 2023 - 2030, se priorizan las siguientes

tematicas:

Eje 1. Paz total, memoria y derechos humanos

e Charla en analitica de datos

e Curso Formulacién, gestién, medicion, analisis y monitoreo de indicadores

en salud
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e Trato digno con enfoque étnico, derecho diferencial para comunidades

negras afrodescendientes raizales y palanqueras

e Curso Prevencion temprana y superacion de la estigmatizacion de las
personas en proceso de reincorporacion
Eje 2. Territorio, vida y ambiente
e Charla Estilos de Comunicacion
e Charla Espacio, lugar y territorio
e Charla Lenguaje claro
e Charla de adaptacion al cambio, orientacion a resultados.
Eje 3. Mujeres, inclusién y diversidad
e Charla Liderazgo femenino.
e Charla informativa ley 2297 de 2023

e Acciones preventivas sobre acoso maltrato discriminacion y persecucion
laboral

e Charla sobre la implementacién del enfoque de género, diferencial e
interseccional en procesos laborales

Eje 4. Transformacién digital y cibercultura
¢ Diplomado en Big Data
e Curso Visualizacion de datos en Power BlI.
e Charla Creatividad e innovacion
e Charla en transformacion digital
e Curso Excel Avanzado

e Curso Excel Basico
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e Curso Excel Intermedio
e Actualizacién de la politica de Gobierno Digital

e Charla herramientas tecnoldgicas (ciberseguridad, analitica de datos,
transformacion digital)

Eje 5. Probidad, ética e identidad de lo publico
¢ Diplomado en Auditoria en salud énfasis en gestoria farmacéutica
e Curso Actualizacién normas de derecho procesal administrativo
e Curso Actualizacion en normas para inspeccion, vigilancia y control
e Curso Actualizacion normativa en salud
e Curso Actualizacion normativa seguridad social en salud
e Curso Auditoria en salud
¢ Diplomado en Auditoria Forense
¢ Diplomado en Auditoria interna, control interno, técnicas de auditoria
e Auditoria ISO 14001:2015
e Auditoria ISO 31000:2015
e Auditoria ISO 31010:2018
e Auditoria ISO 45001:2018
e Auditoria ISO 9001:2015
e Curso Auditorias financieras, contables y supervision basada en riesgos

e Curso Sistema obligatorio de garantia de la calidad - habilitacion y
acreditacion

e Curso en contratacion

¢ Diplomado en actualizacion contable, presupuestal y auditorias de riesgos
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e Curso funcién jurisdiccional
e Curso Modelo Integrado de Planeacién y Gestion MIPG)

e Curso Valoracion de los distintos medios de prueba en los procesos
judiciales

e Charla Valores del servicio publico
e Normatividad laboral en derecho colectivo
e Integridad
Eje 6. Habilidades y competencias
e Charla Inteligencia emocional y manejo de estrés laboral.
e Curso de Estrategias Administrativas
e Charla en Equipos de Trabajo
e Transpersonalidad y Liderazgo

Formacion de directivos publicos

Se atendera con los cursos que disefie la Escuela Superior de Administracion
Publica (ESAP), a través de la Subdireccién de Alto Gobierno en coordinaciéon con
Funcion Publica, los cursos que se disefien en la plataforma y lo que se realice

con contratacion de terceros, en tematicas relacionadas con:

¢ Induccion y actualizacién: en cumplimiento de lo dispuesto por la Ley 489
de 1998, asi como por la Ley 190 de 1995, para aquellos funcionarios(as)

que ingrese a cargos de nivel directivo o asesor.

e Innovacion y gestion del conocimiento:
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e Habilidades gerenciales (Liderazgo, Planeacién y prospectiva (MIPG),
Modelos de toma de decisiones, Negociacion colectiva y resolucion de

conflictos, Gestion del talento humano)
e Politicas publicas

e Gestion de Recursos (Hacienda publica y finanzas, Gestion de bienes,

Contabilidad, Integridad del servidor publico (ética de lo publico y probidad))

¢ Fundamentacion juridica (Contratacion publica, Defensa juridica del Estado,
Fundamentos de derecho publico (derecho de peticion) y Actualizaciéon

normativa).

Estrategias.

En desarrollo del Modelo Integral de Gestidon de Personas, el componente de
Gestion del Desarrollo, que se enfoca al “crecimiento profesional de las personas,
de acuerdo con su potencial, lo que permite nuevas practicas en el plan de carrera
y crecimiento interno, lo que garantizara la Calidad del disefio de Carrera, la
Gestién y calidad de la Formacion, la Gestion del Conocimiento y el Relevo

Generacional”.

Es asi, que las estrategias se orientaran a: Realizar un diagndstico para
determinar las brechas de competencias en los diferentes equipos de personas
que componen la entidad de acuerdo con la estructura organizacional, continuar
con la contratacién con terceros para la ejecucion de los diferentes temas de los

eventos de capacitacion a desarrollar de acuerdo con el cronograma.

De igual manera, desarrollar una estrategia de sensibilizacion, con mensajes

alusivos sobre la importancia de la capacitacion y la formacién permanente a
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través de correo electronico, con piezas graficas, con el fin de garantizar la

participacion del PIC 2025 tanto de jefes como de funcionarios (as) de la entidad.

Es asi, que se aprovecharan los eventos de capacitacion que promueva el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica, la Escuela Superior de
Administracion Publica, el Ministerio de Tecnologias de la Informacion, Ministerio
de Salud y Proteccioén Social y otras entidades del ambito publico y privado, que
se alineen a los objetivos de la Superintendencia Nacional de Salud. Igualmente,
los eventos de capacitacion que realicen las diferentes dependencias en desarrollo

de las funciones.

Seran beneficiarios de los programas de capacitacion y formacion sefialados en el
Plan Institucional de Capacitacion - PIC, los (as) funcionarios (as) con derechos de
carrera administrativa, en provisionalidad y de libre nombramiento y remocion de

la Superintendencia Nacional de Salud.

Los (as) funcionarios (as) designados (as) para participar en los diferentes de

Capacitacion tendran las siguientes obligaciones:

e Cumplir estrictamente con las actividades del presente Plan y la agenda

adoptada por la Direccidon de Talento Humano.

e Los (as) jefes de las Dependencias (Superintendentes delegados,
directores (as), jefes de Oficina, jefes de Oficinas Asesoras y Secretaria
general), deben facilitar la asistencia de los (as) funcionarios (as) a su cargo
designados (as) a los eventos de capacitacion y formacion que programe la
entidad.

e Cuando sea designado (a) o se inscriba voluntariamente debe asistir

obligatoriamente al evento de capacitacion en el horario que se programe.
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e Evaluar los eventos de capacitacién internos en los que participe.

e Cuando el funcionario (a) que haya sido designado (a) o se haya inscrito
voluntariamente en un programa de capacitacion dentro del Plan
Institucional de Capacitacion, no cumpla con el minimo de asistencia
requerido o no obtenga calificacion aprobatoria o se retire de la entidad,
debera rembolsar a la superintendencia el valor monetario correspondiente
al costo total del curso en el que hubiere incurrido la entidad respecto de
dicho servidor. (Articulo 2.2.19.6.2 Cumplimiento de los deberes de

capacitacion; Decreto 1083 de 2015).

Programa de induccion y reinduccion

El programa de induccion tiene como objetivo desarrollar, fortalecer e incentivar el
sentido de pertenencia y de compromiso de los (las) funcionarios(as) de la
Entidad, desde su vinculacion, facilitdndole y fortaleciendo su integracion a la
cultura organizacional, al desarrollo de habilidades, suministrandole la informacion
que le permita el conocimiento de la funcion publica, el aprendizaje, al igual que el

desarrollo individual y organizacional.

De acuerdo con los objetivos a cumplir, existen los siguientes componentes para

este programa:

Induccioén Institucional: Se refiere a la razén de ser y las generalidades de la
Entidad. Este tipo de induccién sera impartida a todos los empleados de planta que

ingresan a la Superintendencia Nacional de Salud.

Responsables. Las actividades de induccion seran organizadas y ejecutadas por
la Direccién de Talento Humano de esta Entidad.
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Contenidos minimos. Para todos los casos al menos se incluira:

e La estructura administrativa de la Entidad.

e Sistema Integrado de Gestién y los componentes.

Presentacion general de la Superintendencia Nacional de Salud

e Los deberes, derechos y obligaciones como servidores publicos al servicio

de la Administracion Publica.

e Politicas y programas en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo,

derechos y deberes en cuanto a la afiliacion al sistema general de riesgos

profesionales y procedimientos para el manejo de accidentes de trabajo y

enfermedades profesionales.
e Gestion Estratégica de Personas

e Derecho de asociacion sindical

Entrenamiento en el puesto de trabajo. Esta a cargo de cada una de las

dependencias, las mismas deben proporcionar al servidor publico, la informacion

referente a su puesto de trabajo, su interaccién con sus comparneros y con la

Entidad, los riesgos e indicadores de su proceso, los procedimientos, interiorizar el

Cddigo de Integridad y demas especificaciones que le permita llevar a cabo sus

funciones. Este entrenamiento debe desarrollarse al inicio de su labor y esta a

cargo del jefe inmediato o a quien este designe, debiendo dejar constancia de

dicha actividad, mediante el formato PEFT37 Entrenamiento en Puesto de

Trabajo.
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Reinduccioén Institucional. El programa de reinduccion esta dirigido a actualizar
a los (as) funcionarios (as) en relacion con las politicas econémica, social y
ambiental de cada nueva administracion y a reorientar su integracion a la cultura
organizacional. Se realizara a todos (as) de la Superintendencia Nacional de
Salud.

Como parte de la Reinduccién, se impartiran eventos de capacitacion sobre:
- Deberes y derechos de los servidores publicos
- Gestion Documental
- Modelo Integral de Planeacion y Gestion

El cronograma de actividades se encuentra anexo al presente documento. Ver
Anexo 1 CRONOGRAMAS PETH 2025.

4.7. Gestion de las Relaciones Humanas

Este componente gestiona las relaciones que se establecen entre la institucion y
los (as) funcionarios (as) en torno a las politicas y practicas de personal cuando,
por razones diversas, éstas adquieren una dimension colectiva, posibilitando la
gestion de: Clima laboral, Cultura Organizacional, comunicacion, relaciones
laborales y Sindicales; Salud, bienestar y seguridad laboral, Calidad de Vida

Laboral y de la Responsabilidad Familiar Empresarial.

La Superintendencia Nacional de Salud cuenta con personas competentes y
motivadas, que se destacan por su actitud de servicio, compromiso, alta

competitividad e integridad.
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4.8. Plan de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos

Alineados con el componente de la Gestidon de las relaciones Humanas, el Plan de
Bienestar e incentivos para la vigencia 2025 se orientara al fortalecimiento de
relaciones sanas al interior de la entidad, generado un equilibrio entre la vida
laboral, personal y familiar, a través de acciones concretas, tales como
mejoramiento de clima laboral, actividades que generen salud y bienestar y
mejoramiento de la calidad de vida de todos los(as) funcionarios(as) y su grupo

familiar.

RELACIONES

SALUD S E R BIENESTAR

EQUILIBRIO
ENTRE LA
VIDAY EL
TRABAJO

Como gestores de Relaciones humanas a través del plan de bienestar 2025 se

adelantara:
* Gestion de relaciones sanas

» Gestion de actividades vinculantes
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» Gestion de espacios de participacion

El Plan de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos tiene como propésito
desarrollar actividades de bienestar laboral orientadas al mejoramiento de la
calidad de vida de los (as) funcionarios (as) de la Superintendencia Nacional de

Salud y sus familias.
Como obijetivos especificos tiene:

+ Ejecutar actividades que permitan fortalecer el liderazgo, la comunicacion,
el trabajo en equipo y el ambiente laboral sano, como pilares de calidad de

vida.

* Proporcionar espacios recreativos, deportivos, culturales, educativos y
sociales que vinculen a los (as) funcionarios (as) y su grupo familiar en los

cuales se construya calidad de vida.

» Desarrollar actividades enfocadas a la promocion de los valores y

competencias comportamentales e integridad del funcionario (a).

* Aportar en el mejoramiento del clima y la cultura organizacional de la

Superintendencia Nacional de Salud.

El Plan de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos de la Superintendencia
Nacional de Salud para la vigencia 2025, se encuentra soportado en los resultados
de la aplicacion y diligenciamiento de la encuesta diagndstica aplicada a los(as)
funcionarios(as) de la Entidad, que permitio la identificacion de necesidades y
expectativas. Para esta vigencia también se tuvo en cuenta como insumos
importantes, los acuerdos laborales colectivos suscritos entre la Superintendencia
Nacional de Salud y los sindicatos, Sintrasupersalud, Sintraservipsalud y

Sinsispecar-SP; los resultados de diferentes encuestas de satisfacciéon de
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actividades desarrolladas en la vigencia anterior; las experiencias exitosas que se
tiene del proceso y los resultados de medicion de Clima Laboral realizada en el
2023.

El Plan de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos contempla un cronograma de
actividades que apuntan a lograr condiciones favorables de crecimiento personal,

laboral, profesional, familiar y las relaciones con el medio ambiente.

El Plan de Bienestar e Incentivos de la Supersalud, contribuye a mejorar el
bienestar, la calidad de vida de los empleados y sus familias, estableciendo
espacios que favorecen el estado de bienestar fisico, mental, social, emocional y
profesional de sus empleados, a través de actividades y acciones que contribuyen
y apuntan a minimizar los riesgos psicosociales, potencializar el desarrollo fisico,
productividad, calidad de vida personal y familiar y redundan directamente el
sentido de pertenencia, la humanizacién en el ejercicio de sus funciones y

servicios prestados a la comunidad.

En concordancia con la Mision, Vision, Principios y Valores institucionales y la
normatividad que regula la materia, la Secretaria General, a través de la Direccion
de Talento Humano, liderara acciones que favorezcan al bienestar / desarrollo
individual y familiar de sus funcionarios(as) al igual que las relaciones con el medio

ambiente.

El Plan de Bienestar e Incentivos para el aio 2025 esta alineado con el Modelo
Integral de Gestidén de Personas, la Politica de Transparencia, Buenas practicas e
innovacion, Seguridad y Salud en el trabajo y Fortalecimiento de Competencias,

las actividades contenidas en este plan contemplaran lo siguiente:

En Integridad y Responsabilidad Social
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Garantizar acciones de fortalecimiento organizacional que promueva el desarrollo
de una cultura de integridad entre sus servidores publicos en pro del constante
cambio cultural, la defensa de lo publico, el servicio a la ciudadania y la apropiacién
institucional. Garantizar acciones que promuevan la sensibilizacion, participacion y
toma de decisiones con responsabilidad social entre los servidores publicos, en el

marco de sostenibilidad del Modelo de Responsabilidad Social de la Supersalud.

En Transparencia y acceso a la Informacion Publica

Promover el desarrollo del gobierno abierto a través de la implementacién de
medidas de transparencia en la gestion publica que garanticen el derecho de

acceso a la informacioén y la visibilidad de las actuaciones publicas.

Apropiar y promover la cultura de la transparencia al interior de la
Superintendencia Nacional de Salud, por medio de los diferentes canales para

garantizar el acceso y la calidad de la informacion publica.
En Lucha contra la Corrupcion:

Promover acciones desde la administracién del riesgo y el fortalecimiento de los
controles institucionales, que favorezcan la prevencion de los hechos de

corrupcion.
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EL VALOR QUE TU APORTAS

.Desarrullu

del equipo
® compromiso
de los lideres

IYNOIOYZINYD HO Oav.LINs3y

TRABAJO EN EQUIFPO, COMPROMISO E INTEGRIDAD

Fuente: Grupo para el Desarrollo de Talento Humano.

A continuacion, se relacionan las necesidades mas relevantes manifestadas por
los servidores publicos de la Superintendencia Nacional de Salud, a través de los
resultados obtenidos mediante el diligenciamiento de la encuesta de necesidades
de bienestar 2025.

La encuesta fue aplicada a 1.162 funcionarios(as) vinculados, la cual fue
diligenciada por 255 personas que corresponde al 22,17%, de las cuales 172

(67%) corresponden a mujeres, 83 (33%) corresponden a hombres.

A la pregunta relacionada con deportes “; Seleccione una de las siguientes
actividades Deportivas que le gustaria que en la medida de lo posible sea incluida
en el Plan de Bienestar Social e Incentivos para el afio 20257?”, se obtuvo el

siguiente resultado:
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24. DEPORTIVO. ;Seleccione una de las siguientes actividades Deportivas que le gustaria que en la medida de lo posible sea inclui
da en el Plan de Bienestar Social e Incentivos para el afio 20257

@ Ajedrez 5

Atletismo - Participacién en competencias
de atletizmao como por gjfemplo la Madia...

@ Baloncesto i1

@& Billar 3

& Bolos a5
Ciclismo - Rodada en bicicleta - alto nivel de

L L 10
deminia.

@ Ciclopaseos 14

Fitbol (alguna de sus variantes- futbol 5-
Microfutbal - fitbel 7 - fitbol de salén -...

® Mini-tejo 14

@ Matacion 37
@ Tenis de mesa 9
@ Voleibol 12
® Minguna 25

& Otras 3z

-
I

I

m
[
I

S

I

[

@ Rana - Boli Rana o —
I
I
I
I
I

Fuente: Grupo para el Desarrollo de Talento Humano.

El 15% de los encuestados que equivale a 37 funcionarios(as), le gustaria que se
incluyera el deporte de natacion, seguido del 14% que equivale a un 35% de los

encuestados prefieren el deporte de bolos.

Con respecto a la pregunta relacionada con Responsabilidad Consciencia
Ambiental “; Cual de las siguientes actividades le gustaria que, en la medida de lo
posible, sea incluida en el Plan de Bienestar Social e Incentivos para el afio

20247?”, se obtuvo el siguiente resultado:
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o Commmsm i .-
@ Recorridos urbanos - explorar ciudades. 30 L
@ \isitas a Zoologicos 31 o
. ‘:;I::rian ?i::j de interés ecologicos - 13 ||

Jamadas deli:r' ezas - recoleccion de .
o residuos o Elerr'zntna especificos 14 [
@ Ciclopaseos 11

0 50 100 150 200

Fuente: Grupo para el Desarrollo de Talento Humano.

Los(as) funcionarios(as) de la Supersalud se inclinaron hacia las caminatas

ecologicas como las actividades ambientales de su preferencia.

Con relacion a actividades de esparcimiento e integracion, se pregunto “; Cuales
de las siguientes actividades realizadas en la vigencia 2024, le gustaria que, en la

medida de lo posible, se volvieran a realizar en la vigencia 20257”, se tiene:
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Fuente: Grupo para el Desarrollo de Talento Humano

Actividad de fin de afic para nifios hijos de
funcionarios.

Animales de Compafilas
Parejas sentimentales

Solteros

Aniversario Supersalud y entrega de
resultados

Caminatas ecolégicas

Carreras de atletismo - Carrera de la Mujer
Bogota

Descanso compensado MNavidad y Fin de
ano

Diescanso compensado Semana Santa
Diz de la Madre Supersalud

Dia de la Mujer Supersalud

Dz de la Secretaria Supersalud

Dia del Padre Supersalud

Halloween

Cine

Teatro

Nowenas Navidefias

Taller de manualidades

Juegos de integracidn - Torneos Deportivos

Wacaciones recreativas para nifios, nifias y
adolescentes

=
]
I:\
=

Descanso compensado Navidad y Fin de Ano, aniversario Supersalud y entrega

de resultados y actividad de fin de afio para nifios hijos de funcionarios (as)

obtuvieron el mayor porcentaje de favoritismo.

Con relacién a las actividades relacionadas con expresion artistica a la pregunta

¢, Cual de las siguientes actividades le gustaria que, en la medida de lo posible, sea

incluida en el Plan de Bienestar Social e Incentivos para el afio 20257 Se observa

que la gastronomia y actividades de danza obtuvieron mayor votacién.
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. Actliv?-: ades I{:|ue pem?ita: la rlexp rel:ién 35 I
artistica y talento de los funcionarios
@ Actividades gque promuevan |a lectura 30 —
® Cuenteria 17 |
@ Danzas 57 I
#® Gastronomiz 70 |
® Karaoke 23 L
@ Musica - Canto 18 | ]
® Otraz 4 [ ]

o |
d
=
-
3
')

Fuente: Grupo para el Desarrollo de Talento Humano.

Por otro lado, hay funcionarios (as) que no participan en actividades deportivas o
no son de su interés, por ello se busco generar actividades alternas para

complementar la oferta y lograr la participacion de todas las personas.

A la pregunta “De la siguiente lista, seleccione la opcion que usted considera lo
(la) motivarian a participar en las actividades del Plan de Bienestar Social e
Incentivos Supersalud 2025” Arrojo que la mayoria de personar les gustaria
compartir con la familia, disfrutar los beneficios que ofrece la entidad y crecimiento

personal y profesional.

#® Aumentar mis niveles de satisfaccién 13 |
® Afrontar desafios 2 ]
@ Disfrutar los benaficios que ofrece la entidad 36 [
® Compartir con la familia 53 _
#® Disminuir mis niveles de estrés 26 I
@ Fortalecer las competencias -
comportamentales comunes a los servidor... [ |
# Lz integracién entre compafieros de trabajo. 18 I
® Fortalecer el clima laboral 23 EE—
@ Fortalecer mi sentido de pertenencia ¥ s
orgullo de hacer parte de la familia._ I
» Mejoramiento de mi calidad de vida. 23 _
@ Crecimisnta persensly profesionsl. = I
# Realizar deporte y actividad fisica &
& Otra 1

- p—

Fuente: Grupo para el Desarrollo de Talento Humano.
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Con un porcentaje del 56% de las personas encuestadas les gustaria que en el
plan de bienestar quedara incluidas charlas, talleres y/o conferencias

motivacionales y el 24% les gustaria la Celebracion de la Santa Eucaristia.

"7
@ Grupes de Oracion 12 -~

@ Celebracion de la Santa Eucaristia &0 24%
@ Grupos de reflexian 25

@ Charlas - Talleres - Conferencias Motivacionales 142 56%

® Otras a lﬂ%

Fuente: Grupo para el Desarrollo de Talento Humano.

Respecto a la pregunta, “seleccione la opcidén que usted considera que
posiblemente impedirian su participacion en las actividades del Plan de Bienestar
Social e Incentivos Supersalud 2025” Se evidencia el exceso de carga laboral y
falta de tiempo son las opciones que impedirian la participacion en actividades de

bienestar.

Exceso de carga laboral Ta
Falta de tiempo 71
Las actividades no son de mi gusto o interés 15
Mi jefe no me da autorizacion [

Falta de automaotivacion 10

* @ & & @ 9

Las actividades las programan en horarios o 45
dias no laborales

® Otra 30

=

20 A0 60 an

Fuente: Grupo para el Desarrollo de Talento Humano.
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Resultados medicion de Clima Laboral 2023

Dando cumplimiento al Decreto 1083 de 2015, en el Articulo No. 2.2.10.7
Programas de bienestar de calidad de vida laboral, donde se define en el numeral
1. “Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar
estrategias de intervencion”. En los meses de noviembre - diciembre de 2023 se
realizé la medicidn de clima organizacional con el propdsito de evidenciar las
percepciones de los (as) funcionarios (as) con respecto el ambiente de trabajo y

como este influye en su comportamiento al interior de la entidad.

A continuacion, se realiza una breve descripcidn de los resultados, el analisis, las
conclusiones, las recomendaciones y el proceso de intervencién de acuerdo con

los resultados estadisticos.

Se utilizo un instrumento on line con preguntas de seleccién multiple con
respuesta unica. La herramienta es soportada por todos los navegadores
existentes. Para la medicion se disefiaron 9 variables generales personalizadas de
acuerdo con la necesidad de la Entidad. En total fueron 57 preguntas con
respuesta de seleccion unica con escala de Likert 50 para identificar el clima

laboral y 7 para identificar el tipo de cultura que predomina en la Entidad.
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Demografia
Tipo de Vinculacién e
% %
Carrera Administrativa 85 9% otro E) 1% 01%
66%
Poblacién " Género

Como se observa, la entidad mantiene predomina el género femenino en su

planta, con 66%. Importante destacar que la Ley 823 de 2003 dicta normas sobre

igualdad de oportunidades para las mujeres, garantia de sus derechos e

incorporacion de acciones de equidad de género a nivel nacional y territorial.

Edad

<=20 Afios

»20 ; <=23 Afios

>23 ; «=40 Afios
>40 ; <=53 Afios
> 53 Afios

Total

Rangos de Edad

01%

08%

1

7
[T LY
s | 379%
e 164%

911 100%

>23 ; <=40 Afios

E
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El rango de edad en la Entidad se encuentra entre: 18 el de menor edad y 68 el de

mayor edad.

El rango de edad que predomina es entre 23 y 40 anos. El 44.9%. de los

colaboradores esté entre esas edades.

Antigliedad

Tiempo Laborado en la Entidad

%
. 11%
Mencs da 1 afic | o 1% %
Emtre 1 afio y 8 afos [ F- s

Entre S afos y 10 ados [ | - 2% ==
Entre 10 afos y 15 afos 1] el % 52%
Mae de 15 anos [T £ 6%
Total 211 100%

En la tabla observamos que la mayoria de los colaboradores de la entidad tienen

menos de 5 afos de antiguedad.

Areas o dependencias

Para esta medicion participo la entidad en su totalidad, dividida en 37 areasy 8

regionales. (ver documento informe clima laboral 2023)

Variables

Para la medicion de Clima Laboral se definieron 9 variables con un total de 57

preguntas de seleccion unica respuesta bajo escala.
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Total
Variables preguntas
1. Relaciones sociales e interpersonales con compafieros y la entidad 5
2. Condiciones ambientales de trabajo. 5
3. Control sobre el trabajo, liderazgo, trabajo en equipo (creatividad) 8
4. Desarrollo personal, motivacion laboral y formacion recibida en la 6
entidad
5. Comunicacion organizacional 5
6. Balance y bienestar 5
7. Grupos mas caracteristicos de la entidad (perspectivas), en funcion 6
de su valoracion del ambiente laboral
8. Cultura organizacional 7
9. Percepcion del compromiso, el vinculo, el ambiente laboral, 10

hallazgos en la Entidad
Total &7

Las 9 variables fueron variables personalizadas de acuerdo con la necesidad de la
Entidad. Se analizaron y relacionaron las variables definidas por la Entidad con las
6 variables establecidas por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG
y se ajustaron y definieron las preguntas de acuerdo con la mision y planeacién de
la Entidad:

Variables Relacién Con MIPG
Relaciones sociales e interpersonales con compafieros Trabajo en Equipo
y la entidad
Condiciones ambientales de trabajo. Medio ambiente fisico
Control sobre el trabajo, liderazgo, trabajo en equipo Estilo de Direccidn
(creatividad)
Desarrollo personal, motivacion laboral y formacién Capacidad Profesional
recibida en la entidad
Comunicacion organizacional Comunicacion e integracion

Balance y bienestar Administracién del talento humano
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Grupos mas caracteristicos de la entidad Orientacion organizacional
(perspectivas), en funcion de su valoracion del
ambiente laboral
Cultura organizacional Adicional
Percepcion del compromiso, el vinculo, el ambiente Personalizada

laboral, hallazgos en la entidad

Definicién de variables por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG:

1. Orientacion Organizacional: es la claridad de los colaboradores en relacion con
a la estrategia, los procesos y procedimientos ajustados a las politicas de la
Entidad.

2. Estilo de Direccién: Son los conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas
en el desempeno de las funciones del area. Rasgos y métodos personales para

guiar a individuos y grupos hacia la consecucion de los objetivos.

3. Comunicacion e Integracion: Es la retroalimentacién de ideas, pensamientos y
sentimientos entre 2 0 mas personas, a través de la interaccion que fluye en
direccion horizontal y vertical en las areas de la Entidad, orientado a fortalecer la

identificacion y cohesion entre los miembros de la Entidad.

4. Trabajo en Equipo: Es el realizado por un numero determinado de personas que
trabajan de manera independiente y aportan habilidades complementarias para el
logro de un propdsito comun con el cual estan comprometidas y del cual se

sienten responsables.

5. Capacidad Profesional: Se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades,
aptitudes, actitudes, motivaciones y comportamientos de los colaboradores de la
Entidad que, en forma integrada, constituyen lo requerido para garantizar su
buena autoestima, confiabilidad y buenos aportes en el cargo que desempefan.
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6. Medio Ambiente Fisico: Son las condiciones fisicas que rodean el ambiente de
trabajo (iluminacion, ventilacién, estimulos visuales y auditivos, aseo, orden,
seguridad y mantenimiento locativo) y que, en conjunto, inciden positiva o

negativamente en el desarrollo en el desempefio laboral de los colaboradores.
Definicién de variables adicional y personalizada:

1. Cultura Organizacional: La Cultura es el conjunto de actitudes, habitos,
sentimientos, creencias, tradiciones y simbolos que caracterizan la forma de
interactuar de un grupo de personas que hacen parte de una comunidad u

organizacion.

2. Percepcion del compromiso, el vinculo, el ambiente laboral, hallazgos en la
entidad: Se refiere al vinculo entre colaboradores y la Entidad. Qué tanto se
sienten identificados los colaboradores con la planeacion institucional y qué tan

felices son.

Escala de Medicion

Para la medicion de tuvo en cuenta la escala de Likert que es un método de

medicion utilizado para evaluar la opinién y el comportamiento de las personas.

Las respuestas se clasificaron en diferentes niveles de medicién, con una escala
de 5 afirmaciones, con un elemento neutral para los colaboradores que no estén

tan seguros de su respuesta.
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Escala utilizada en encuesta
(+) Positivo (-) Negativo
Siempre Casisiempre = Algunas veces Casi nunca Munca

El analisis de los resultados se baso en la siguiente escala:

Escala utilizada en resultados

Resultado Rango
90% - 100% Muy alto
80% - 89% % Alto
70% - 79% Medio
50 - 69% Bajo

Resultados

Resultados generales de la Entidad

| RESULTADO AREA | 80% - Nivel Alto |

A continuacion, se presentan los resultados de la medicidn por variables y por

pregunta:

Relaciones sociales e interpersonales con companeros y la entidad:
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Relaciones sociales e interpersonales con compafieros y la entidad
P regun tas Resultado Siempre Casi siempre

En mi drea de trabajo hay respeto. 75% A41% 34%

En mi drea de trabajo se fomenta el trabajo en equipo y la colaboracion. 64% 33% 31%

En mi drea de trabajo compartimos los conocimientos. 64% 30?{3 339’0

Los objetivos de los equipos de trabajo de mi area son compartidos por o o,

todos s].us integrantes.q ’ ! ’ ° 60% 29 %0 32 70

En mi drea de trabajo existe confianza. 56% 24% 32%

[ Resultado Variable [ 64% |

Condiciones ambientales de trabajo:

Condiciones ambientales de trabajo
Preguntas Resultado Siempre Casi siempre
Mi drea de trabajo permanece ordenada y limpia. 98% 69% 29%
Utilizo adecuadamente los puntos ecologicos con los que cuenta la o o
Entidad para la separacion y manejo de residuos 95% 67% 28%
Se implementa en la Entidad buenas practicas ambientales para
contribuir con la conservacion y cuidado del medio ambiente (ahorro y 86% 52?’0 349’0
uso eficiente de los recursos naturales, agua, energia y papel).
Mi drea de trabajo tiene condiciones adecuadas y seguras (ergonomia). 83% 48?/0 35'%
Mi area de trabajo cuenta con suficiente ventilacion. - 2 59,/0 23‘%
| Resultado Variable | 82% |

Control sobre el trabajo, liderazgo, trabajo en equipo (creatividad)
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Control sobre el trabajo, liderazgo, trabajo en equipo (creatividad)

Mi jefe se interesa por conocer aspectos personales de mi vida.

Preguntas Resultado Siempre Casi siempre
El trato que recibo de mi jefe es respetuoso. 90% 74% 17%
Tengo autonomia necesaria para realizar mis labores de forma adecuada. 80% 46?’0 349"0
Mi jefe tiene los conocimientos y destrezas para dirigir el drea. 77% 4??’0 309’0
Mi jefe comunica de forma clara sus expectativas. 73% 42?/0 31 Cj’o
Recibo de mi jefe retroalimentacion tanto de aspectos positivos como o o
aspectos por mejorar sobre el trabajo gue entrego. 71% 44 %0 27 %0
En mi area, el jefe asigna las obligaciones, responsabilidades y entrega de
productos de acuerdo con los conocimientos y habilidades de sus 70% 389’0 32?/0
colaboradores y de forma equitativa.
Mi jefe me motiva y hace que me guste mi trabajo. 64% 369"0 280;’0

24%

21%

| Resultado Variable |

1%

Desarrollo personal, motivacién laboral y formacién recibida en la entidad

Desarrollo personal, motivacion laboral y formacidn recibida en la entidad

Siempre

63%

52%

45%

Preguntas Resultado

Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo. 98%
En mi trabajo puedo aplicar mis conocimientos 89%
Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo. 84%
Puedo manejar adecuadamente mi carga de trabajo. 83%
Aqui fortalezco mis capacidades para mi desenvolvimiento |aboral 79%
Me siento motivado para trabajar por el mejoramiento de los procesos y 74%
procedimientos inherentes a mi trabajo.

77%

50%
43%

| Resultado Variable

85.5%

Casi siempre

22%
=
32%
38%
30%
31%
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Comunicacion organizacional
Comunicacion organizacional
Preguntas Resultado Siempra Casi siempre
Somos respetuosos con el manejo de la informacién de la Entidad. 93% 70% 22%
Me entero de lo que ocurre en la Entidad por comunicaciones oficiales. 78% 39% 30%
Me entero oportunamente del avance de las metas y objetivos de mi area. 75% 3?0;’0 380;’0

La Entidad cuenta con un sistema de comunicacion claro, confiable y

abierto para conocer los aportes, sugerencias y recomendaciones de los 73% 389’0 3 69’0
colaboradores.
En mi drea se ha logrado un nivel de comunicacién con mis comparieros o, o,
de trabajo que facilita el logro de los resultados. 66% 2‘7 70 39 70

| Resultado Variable 77% |

Balance y bienestar

Balance y bienestar
Preguntas Resultado Siempre Casi siempre

Existe igualdad en el trato entre hombres y mujeres dentro de la Entidad. 88% 6 5?*’0 220;’0
Me siento satisfecho con los beneficios que ofrece la Entidad 85% 56% 29%
Existe igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres para el .3 o
crecimiento profesional y laboral al interior de la Entidad. 82% 5? % 2 5 70
Mi familia y yo somos importantes para la Entidad. T4% 429:’0 339’0
En la Entidad es posible la promocion laboral por un buen desempefio
laboral. i P ° P 50% 26% 24%

| Resultado Variable 76%
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Orientacion Organizacional
Orientacidn organizacional
P regun tas Resultado Siempre ‘ Casi siempre
Conozco y entiendo la estructura organica de la Entidad. 97% 699’0 279’0
C la misidn, la vision y los valores, contemplados en la Planeacion
E:tr::tzg;ic:mlsmn 3 visi 96% ?29,0 249?0
Conozco los procesos y procedimientos de mi trabajo. 94% 66 G/‘O 28 Gfo

Conozco las politicas, objetivos y aspectos relevantes del Sistema
Integrado de Gestién de la Entidad y sus ejes de Calidad, Ambiental, 88%
Seguridad y Salud en el Trabajo y Seguridad de la Informacion.

50%

Mis funciones estan claramente determinadas y definidas. 88% 589’0
La Entidad promueve espacios de gestion del conocimiento e innovacidn. 75% 41 9’0
[ Resultado Variable 90% |

Compromiso y vinculo

38%
29%

34%

Compromiso y vinculo
Preguntas Resultado Siempre Casi siempre
Actlo con imparcialidad, equidad, igualdad y sin discriminacion. 99% 01% 8%
Evito situaciones que puedan causarle perjuicio a la Entidad. 99% 02% 7%
Me identifico con la misidn, vision, valores y politicas de la Entidad. 97% ?5?’0 229’0
Estoy dispuesto a dar mas de mi para realizar mi trabajo. 95% ?9% 1 69’0
Me siento orgulloso de trabajar aqui. 91% 75% 16%
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Me siento feliz de trabajar aqui 88% 66% 23%
Disfruto pasando el tiempo en mi trabajo. 85% 560’: 300’:
La Entidad promueve el trato digno a todas las personas, las reconoce y
valora con sus virtudes y aspectos a mejorar, sin importar su labor, su oy oy
procedencia, sus titulos, su orientacion sexual, género o cualquier otra 83% 54 e 29 e
condicion.
Me siento motivado para trabajar en esta Entidad. B3% 5605 2?%
Me siento reconocido en esta Entidad. 69% 420,: 2?0,:
[ Resultado Variable | 89% |
Consolidado de resultados por variable — Entidad

Variable Resultado| Rango
Orientacién organizacional 90% Muy alto
Compromiso y vinculo 89% Alto
Desarrollo personal, motivacion laboral y formacién recibida en a5% Alto
la entidad
Condiciones ambientales de trabajo 82% Alto
Comunicacién organizacional 77% Medio
Balance y bienestar 76% Medio
Control sobre el trabajo, liderazgo, trabajo en equipo 71% Medio
(creatividad)
Relaciones sociales e interpersonales con compafieros y la 64% Bajo
entidad

En los resultados de la medicion de Clima Laboral 2023, se observa en los

resultados que, segun escala, de las 8 variables generales, 1 se encuentra en

Nivel Muy Alto, 4 en Nivel Alto, 3 en Nivel Medio y s6lo una variable se ubico en

nivel bajo.
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Analisis resultados

e La variable mejor lograda es la Orientacion Organizacional que indica la
claridad que los colaboradores (as) tienen con relacion a la estrategia. Se
destaca que mas del 90% de los encuestados (as) conocen y entienden la
estructura organica, conocen la mision, vision y valores de la Entidad y los
procesos y procedimientos. El 88% conoce las y las politicas del Sistema
Integrado de Gestion de la Entidad y sus ejes de Calidad, Ambiental,
Seguridad y Salud en el Trabajo y Seguridad de la Informacién y tienen sus
funciones claramente determinadas y definidas. Por fortalecer, la promocion de

espacios de Gestidén del Conocimiento en la Entidad.

e En la variable Compromiso y Vinculo, que se refiere a refiere al vinculo entre
colaboradores (as) y la Entidad, qué tanto se sienten con la planeacion
institucional y qué tan felices son. Mas del 90% de los colaboradores
encuestados manifesté que actuan con imparcialidad, equidad, igualdad y sin
discriminacion, evitan situaciones que puedan causarle prejuicio a la Entidad,
se identifican con la mision, visidn, valores y politicas de la Entidad, estan
dispuestos a dar mas de si para realizar su trabajo y se sienten orgullosos de
trabajar en la Entidad. El 88% se siente feliz y motivado (a), disfruta pasando el
tiempo en la Entidad y siente que la Entidad promueve el trato digno a todas
las personas, las reconoce y valora con sus virtudes y aspectos a mejorar, sin
importar su labor, su procedencia, sus titulos, su orientacién sexual, género o

cualquier otra condicion. Se debe fortalecer el tema de reconocimiento.

e En Desarrollo personal, motivacion laboral y formacién recibida en la Entidad,
el 98% de los encuestados (as) manifesté que tiene las habilidades requeridas
para realizar su trabajo. Mas del 80% siente que puede aplicar sus

conocimientos en el trabajo, se encuentra satisfecho con el trabajo que realiza
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y maneja adecuadamente la carga laboral. Por mejorar, el fortalecimiento de
capacidades y la motivacion hacia el trabajo por el mejoramiento de los

procesos y procedimientos.

Con relacion a Condiciones ambientales de trabajo, mas del 90% de los
encuestados (as) sienten que su area de trabajo permanece limpia y ordenada
y utilizan adecuadamente los puntos ecoldgicos dispuestos para la separacion
de residuos en la Entidad. El 86% implementa buenas practicas ambientales
para contribuir con la conservacion y cuidado del medio ambiente (ahorro y uso
eficiente de los recursos naturales, agua, energia y papel) y siente que su area

de trabajo tiene condiciones adecuadas y seguras. Por mejorar, la ventilacion.

En la variable Comunicaciéon Organizacional, el 93% de los encuestados (as)
manifiesta que son respetuosos con el manejo de la informacién de la Entidad.
Por fortalecer, la oportunidad en informar sobre el avance de las metas y
objetivos del area, la comunicacion interna, clara, confiable y abierta para
conocer los aportes, sugerencias y recomendaciones de los colaboradores (as)

y la comunicacion en el equipo.

En Balance y bienestar, que se refiere a temas de administraciéon de las
personas, mas del 80% de los colaboradores (as) manifesto sentir que en la
Entidad hay igualdad en el trato y oportunidades entre hombres y mujeres y
que se sienten satisfechos con los beneficios. Por mejorar, la promocién

laboral por el buen desempeno y la importancia de la familia para la Entidad.

En Control sobre el trabajo, liderazgo, trabajo en equipo (creatividad), que se
refiere al liderazgo, los conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el
desempefio de las funciones del area. En esta variable el 90% de los

encuestados manifesté que recibe un trato respetuoso de su jefe y el 80% que
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tiene la autonomia necesaria para realizar sus deberes de forma adecuada.
Por fortalecer con relacion al liderazgo: trabajar en el fortalecimiento de los
conocimientos y destrezas de los lideres, la motivacion, la asignacion de

obligaciones y responsabilidades, la retroalimentacion, la comunicacién y el

interés del jefe por conocer aspectos personales de sus colaboradores.

¢ Finalmente, en la variable Relaciones sociales e interpersonales con
companeros (as) y la entidad, es la mas baja de los resultados. Hay que
reforzar todos los temas: Compartir los conocimientos, respeto, el trabajo en
equipo y compartir los objetivos del area. Se le debe dar prioridad a la

confianza.

Priorizacion resultados

De acuerdo con los resultados obtenidos estos son los aspectos para priorizar en

el Plan de Intervencion:
Fortalecer

e Fortalecer las capacidades de los colaboradores (as) para el desenvolvimiento

laboral.
e Mejorar las comunicaciones oficiales.

e Fortalecer el liderazgo en temas como: Competencias de los lideres, la
comunicacion, motivacion, interés por aspectos personales de la vida del

colaborador (a) que le permite relacionarse mejor, la retroalimentacion.
e Trabajar el respeto y la confianza.

e Promover espacios de gestion del conocimiento e innovacion.
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Fortalecer la comunicacion oportuna del avance de las metas y objetivos de la
Entidad.

Dar mas importancia a la familia en la Entidad.

Fortalecer la motivacion para trabajar por el mejoramiento de los procesos y

procedimientos inherentes a mi trabajo.

Fortalecer el sistema de comunicacién, que sea claro, confiable y abierto para
conocer los aportes, sugerencias y recomendaciones de los colaboradores

(as).

Fortalecer la asignacion de responsabilidades y entrega de productos de
acuerdo con los conocimientos y habilidades de los colaboradores (as) y de

forma equitativa.

Fortalecer el reconocimiento en la Entidad.

Mejorar el nivel de comunicacion en las areas de trabajo.
Fomentar el trabajo en equipo y la colaboracion.

Compartir los conocimientos.

Compartir los objetivos con los equipos de trabajo de la Entidad.
La promocion laboral por un buen desempefio laboral.

La ventilacién en las areas de trabajo.
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Cultura Organizacional

Para la medicion de cultura se definieron atributos y rasgos culturales destacados
por el gobierno nacional, relacionados con los comportamientos de los (as)
colaboradores (as). Adicionalmente, se incluyeron cuatro enfoques de cultura con
el fin de determinar el que mas se destaca la Entidad (Mejora continua — Auto
control — Control — Talento humano). En el caso del enfoque de la cultura, la que

mas se destaca en la que obtiene el mayor resultado.

Cultura organizacional

Preguntas Resultado Siempre Casi siempre

Cumplo con mis deberes y responsabilidades con atencidn, prontitud, O O
destreza y eficiencia, para asi optimizar el uso de los recursos del Estado. 99% 84 0 1 5 0

Dirijo mis acciones a la satisfaccion de las necesidades de los usuarios

internos y externos de conformidad con las responsabilidades publicas 99% 85?’5 1 5?’.'3
asignadas.

Trato de manera digna a todas las personas, las reconozco y valoro con

sus virtudes y aspectos a mejorar, sin importar su labor, su precedencia, 98% 88'% 1 U'%

sus titulos, su orientacion sexual, género, o cualguier otra condicion.

La cultura organizacional de la Entidad se caracteriza por ser una cultura
basada en la mejora continua.

82% 45% 37%
79% 37% 42%

La cultura organizacional de la Entidad se caracteriza por ser una cultura Oy Oy
basada en el auto control. 78% 38 0 41 /0

La cultura organizacional de la Entidad se caracteriza por ser una cultura
basada en el control.

La cultura organizacional de la Entidad se caracteriza por ser una cultura 75% 38?’ 3??{
basada en el desarrollo del talento humano. o o

e Como podemos observar, se destaca que el 100% de los (as) colaboradores
(as) del area trata de manera digna a todas las personas, las reconoce y valora
con sus virtudes y aspectos a mejorar, sin importar su labor, su precedencia,
sus titulos, su orientacion sexual, género, o cualquier otra condicion, cumplen
con sus deberes y responsabilidades con atencion, prontitud, destreza y
eficiencia, para asi optimizar el uso de los recursos del Estado y dirigen sus
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acciones a la satisfaccion de las necesidades de los usuarios internos y

externos de conformidad con las responsabilidades publicas asignadas.

e Con relacién al enfoque cultural, el que se destaca en la Entidad es el de la

mejora continua.

Resultados por areas

Se pueden revisar en el informe entregado por Holding Consultants, que reposa

en carpera de Bienestar_Laboral_SNS(\\sns-fileserver)(Z;)

Analisis de resultados clima laboral 2023

Fortalezas Generales de la Entidad

1. Variables destacadas, con resultados Muy altos:
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Preguntas Resultado

Casi siempre
69% 29%
67% 28%

Mi area de trabajo permanece ordenada y limpia.

Utilizo adecuadamente los puntos ecolégicos con los gue cuenta la
Entidad para la separacion y manejo de residuos

Preguntas Resultado Casi siempre

17%

El trato que recibo de mi jefe es respetuoso.

Preguntas Resultado

Siempre Casi siempre

22%

Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo.

Preguntas Resultado

Casi siempre

Somos respetuosos con el manejo de |a informacion de la Entidad.

Preguntas Resultado Siermpre Casi siempre

72% | 24% |

66% | 28%

Conozco y entiendo la estructura orgdnica de la Entidad.

Conozco la misidn, la vision y los valores, contemplados en la Planeacion
Estratégica.

Conozco los procesos y procedimientos de mi trabajo.
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2. Preguntas con resultados Muy Altos:
Variable Preguntas Resultado

Compromiso y vinculo A_ctug _ cor_1‘ imparcialidad, equidad, igualdad y sin 99%
discriminacién.

Compromiso y vinculo Evito situaciones que puedan causarle perjuicio a la Entidad. 99%

Desarrolloc  personal, motivacion

laboral y formacién recibida en la Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo. 98%

entidad

Condiciones ambientales de trabajo  Mi drea de trabajo permanece ordenada y limpia. 98%

Compromiso y vinculo Melldentlﬂco con la misidn, vision, valores y politicas de la 97%
Entidad.

Orientacidn organizacional Conozco y entiendo la estructura orgdnica de la Entidad. 97%

Orientacién organizacional Cnnozcc_pala mlsmn: I_a visian y los valores, contemplados en la 96%
Planeacion Estratégica.

Condiciones ambientales de trabajo Utilizo adecu_adamente- los punt_cis ecologl;os con _Ios que 95%
cuenta la Entidad para la separacidn y manejo de residuos

Compromiso y vinculo Estoy dispuesto a dar mas de mi para realizar mi trabajo. 95%

Orientacidn organizacional Conozco los procesos y procedimientos de mi trabajo. 94%

Comunicacién organizacional Somus respetuosos con el manejo de la informacién de la 93%
Entidad.

Compromiso y vinculo Me siento orgulloso de trabajar agui. 91%

Control sobre el trabajo, liderazgo, . -

trabajo en equipo (creatividad) El trato que recibo de mi jefe es respetuoso. 90%

Propuesta plan de intervencion

Dentro del analisis de resultados, en el Plan de Intervencion de Clima Laboral para

los proximos dos afos, se sugiere trabajar de manera general para todos (as) los

(as) colaboradores (as) las 8 variables que quedaron con preguntas en nivel

medio, bajo y muy bajo estas son:

La variable mejor lograda es la Orientacion Organizacional que indica la

claridad que los (as) colaboradores (as) tienen con relacion a la estrategia. Se
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destaca que mas del 90% de los (as) encuestados (as) conocen y entienden la
estructura organica, conocen la mision, visidon y valores de la Entidad y los
procesos y procedimientos. El 88% conoce las politicas del Sistema Integrado
de Gestion de la Entidad y sus ejes de Calidad, Ambiental, Seguridad y Salud
en el Trabajo y Seguridad de la Informacién y tienen sus funciones claramente
determinadas y definidas. Por fortalecer, la promocién de espacios de Gestion

del Conocimiento en la Entidad.

En la variable Compromiso y vinculo, que se refiere al vinculo entre
colaboradores y la Entidad, qué tanto se sienten con la planeacion institucional
y qué tan felices son. Mas del 90% de los (as) colaboradores (as) encuestados
(as) manifestd que actuan con imparcialidad, equidad, igualdad y sin
discriminacion, evitan situaciones que puedan causarle prejuicio a la Entidad,
se identifican con la mision, visidn, valores y politicas de la Entidad, estan
dispuestos (as) a dar mas de si para realizar su trabajo y se sienten orgullosos
(as) de trabajar en la Entidad. El 88% se siente feliz y motivado (a), disfruta
pasando el tiempo en la Entidad y siente que la Entidad promueve el trato
digno a todas las personas, las reconoce y valora con sus virtudes y aspectos
a mejorar, sin importar su labor, su procedencia, sus titulos, su orientacion
sexual, género o cualquier otra condicién. Se debe fortalecer el tema de

reconocimiento.

En Desarrollo personal, motivacién laboral y formacion recibida en la Entidad,
el 98% de los (as) encuestados (as) manifestd que tiene las habilidades
requeridas para realizar su trabajo. Mas del 80% siente que puede aplicar sus
conocimientos en el trabajo, se encuentra satisfecho(a) con el trabajo que
realiza y maneja adecuadamente la carga laboral. Por mejorar, el
fortalecimiento de capacidades y la motivacién hacia el trabajo por el

mejoramiento de los procesos y procedimientos.
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e Con relacién a condiciones ambientales de trabajo, mas del 90% de los (as)
encuestados (as) sienten que su area de trabajo permanece limpia y ordenada
y utilizan adecuadamente los puntos ecoldgicos dispuestos para la separacion
de residuos en la Entidad. El 86% implementa buenas practicas ambientales
para contribuir con la conservacion y cuidado del medio ambiente (ahorro y uso
eficiente de los recursos naturales, agua, energia y papel) y siente que su area

de trabajo tiene condiciones adecuadas y seguras. Por mejorar, la ventilacion.

e En la variable Comunicacion Organizacional, el 93% de los encuestados (as)
encuestados (as), manifiesta que son respetuosos (as) con el manejo de la
informacion de la Entidad. Por fortalecer, la oportunidad en informar sobre el
avance de las metas y objetivos del area, la comunicacion interna, clara,
confiable y abierta para conocer los aportes, sugerencias y recomendaciones

de los colaboradores y la comunicacion en el equipo.

e En balance y bienestar, que se refiere a temas de administracion de las
personas, mas del 80% de los colaboradores(as) encuestados (as), manifesto
sentir que en la Entidad hay igualdad en el trato y oportunidades entre hombres
y mujeres y que se sienten satisfechos con los beneficios. Por mejorar, la
promocioén laboral por el buen desempeno y la importancia de la familia para la
Entidad.

e En Control sobre el trabajo, liderazgo, trabajo en equipo (creatividad), que se
refiere al liderazgo, los conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el
desempenio de las funciones del area. En esta variable el 90% de los
encuestados (as) encuestados (as) manifesté que recibe un trato respetuoso
de su jefe y el 80% que tiene la autonomia necesaria para realizar sus deberes
de forma adecuada. Por fortalecer con relacion al liderazgo: trabajar en el

fortalecimiento de los conocimientos y destrezas de los lideres, la motivacién,
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la asignacion de obligaciones y responsabilidades, la retroalimentacion, la
comunicacion y el interés del jefe por conocer aspectos personales de sus

colaboradores (as).

e Finalmente, en la variable Relaciones sociales e interpersonales con
companeros (as) y la entidad, es la mas baja de los resultados. Hay que
reforzar todos los temas: Compartir los conocimientos, respeto, el trabajo en
equipo y compartir los objetivos del area. Se le debe dar prioridad a la

confianza.

Priorizacién resultados

De acuerdo con los resultados obtenidos estos son los aspectos para priorizar en

el Plan de Intervencion:
Fortalecer

e Fortalecer las capacidades de los colaboradores para el desenvolvimiento

laboral.
e Mejorar las comunicaciones oficiales.

e Fortalecer el liderazgo en temas como: Competencias de los lideres, la
comunicacion, motivacion, interés por aspectos personales de la vida del

colaborador que le permite relacionarse mejor, la retroalimentacién.
e Trabajar el respeto y la confianza.

e Promover espacios de gestion del conocimiento e innovacion.
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e Fortalecer la comunicacion oportuna del avance de las metas y objetivos de la
Entidad.

e Dar mas importancia a la familia en la Entidad.

e Fortalecer la motivacion para trabajar por el mejoramiento de los procesos y

procedimientos inherentes a mi trabajo.

e Fortalecer el sistema de comunicacion, que sea claro, confiable y abierto para

conocer los aportes, sugerencias y recomendaciones de los colaboradores.

e Fortalecer la asignacion de responsabilidades y entrega de productos de
acuerdo con los conocimientos y habilidades de los colaboradores y de forma

equitativa.
e Fortalecer el reconocimiento en la Entidad.
e Mejorar el nivel de comunicacion en las areas de trabajo.
e Fomentar el trabajo en equipo y la colaboracion.
e Compartir los conocimientos.
e Compartir los objetivos con los equipos de trabajo de la Entidad.
e La promocion laboral por un buen desempefio laboral.
e La ventilacion en las areas de trabajo.
Cultura Organizacional

Para la medicion de cultura se definieron atributos y rasgos culturales destacados

por el gobierno nacional, relacionados con los comportamientos de los
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colaboradores. Adicional, se incluyeron 4 enfoques de cultura con el fin de

determinar el que mas se destaca la Entidad (Mejora continua — Auto control —

Control — Talento humano). En el caso del enfoque de la cultura, la que mas se

destaca en la que obtiene el mayor resultado.

Cultura organizacional
Preguntas Resultado Siempre Casi siempre
Cumplo con mis deberes y responsabilidades con atencién, prontitud, 99% 849’ 1 5(}
destreza y eficiencia, para asi optimizar el uso de los recursos del Estado. v v
Dirijo mis acciones a la satisfaccion de las necesidades de los usuarios
internos y externos de conformidad con las responsabilidades publicas 99% % %
i
asignadas.
Trato de manera digna a todas las personas, las reconozco y valoro con
sus virtudes y aspectos a mejorar, sin importar su labor, su precedencia, 98% 88% 10%
sus titulos, su orientacion sexual, género, o cualquier otra condicion.
La cultura organizacional de |a Entidad se caracteriza por ser una cultura Yy Yy
i _ 82% 45% 37%
basada en la mejora continua.
La cultura organizacional de |a Entidad se caracteriza por ser una cultura Y Y
79% 37% 42%
basada en el control.
La cultura organizacional de la Entidad se caracteriza por ser una cultura a, a,
78% 38% 41%
basada en el auto control.
La cultura organizacional de la Entidad se caracteriza por ser una cultura ey ey
75% 38% 37%
basada en el desarrollo del talento humano.

e Como podemos observar, se destaca que el 100% de los (as) colaboradores

(as) del area trata de manera digna a todas las personas, las reconoce y

valora con sus virtudes y aspectos a mejorar, sin importar su labor, su

precedencia, sus titulos, su orientacién sexual, género, o cualquier otra

condiciéon, cumplen con sus deberes y responsabilidades con atencion,

prontitud, destreza y eficiencia, para asi optimizar el uso de los recursos del

Estado y dirigen sus acciones a la satisfaccion de las necesidades de los

usuarios internos y externos de conformidad con las responsabilidades

publicas asignadas.
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¢ Con relacion al enfoque cultural, el que se destaca en la Entidad es el de la

mejora continua.
En orden estas son las areas y/o direcciones con atencion prioritaria:
1. Direccion De Investigaciones Para Entidades De Aseguramiento En Salud

2. Direccidn De Inspeccion Y Vigilancia Para Entidades De Aseguramiento En
Salud

3. Despacho Del Superintendente Delegado Para La Proteccion Al Usuario
4. Direccion Regional Norte

5. Direccién De Medidas Especiales Para Entidades Promotoras De Salud Y
Entidades Adaptadas

6. Direccidon De Inspeccion Y Vigilancia Para Generadores, Recaudadores Y

Administradores De Recursos Del Sistema General De Seguridad Social En Salud
7. Subdireccion De Analitica

8. Direccién De Servicio Al Ciudadano Y Promocion De La Participacion

Ciudadana
9. Direccion Regional Nororiental

10.Direccion De Investigaciones Para Operadores Logisticos, Gestores
Farmacéuticos, Entes Territoriales, Generadores, Recaudadores Y

Administradores De Recursos Del Sistema General De Seguridad Social En Salud

11.Direccion De Investigaciones Para Prestadores De Servicios De Salud
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12.0ficina Asesora De Comunicaciones Estratégicas E Imagen Institucional
13.Subdireccién De Metodologias E Instrumentos De Supervision
14.Subdireccion De Defensa Juridica

15.Direccion Regional Orinoquia

16.0ficina De Control Disciplinario Interno

17.Subdireccién De Tecnologias De La Informacion

18.Subdireccion De Recursos Juridicos

19.Direccion De Medidas Especiales Para Prestadores De Servicios De Salud.
Intervencion clima y riesgo psicosocial

De acuerdo con los resultados de la medicion de clima laboral realizada en
diciembre de 2023 por la compafia Holding Consultants y los resultados obtenidos
a través de la bateria de riesgo psicosocial aplicada en 2021, para la vigencia
2024 seran el insumo para trabajar y mejorar el clima laboral de la

Superintendencia Nacional de Salud.
Cdémo se hara:

- Se plantearan estrategias de intervencién para las dimensiones que
tuvieron una baja puntuacién segun los criterios establecidos por los

instrumentos aplicados.

- Se continuara fortaleciendo las dimensiones que tuvieron alta puntuacion

segun los criterios establecidos por los instrumentos aplicados.
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Como se trabajara:

1. Acompanamiento psicosocial grupal e individual por parte de profesional de
la ARL.

- Talleres Grupales focales
- Intervencion Individual

- Intervencion Subgrupos

N

Actividades de capacitacion — PIC 2024.

Actividades Plan de Bienestar Social e incentivos 2024.

nal

Actividades de Integridad y valores.

o

Charlas Control Disciplinario Interno.

6. Campanas comunicativas.

Nuestro propdsito para esta vigencia es lograr una buena comunicacion y
relaciones solidas entre los miembros de la entidad, para asi fortalecer los equipos
de trabajo, fomentan el liderazgo positivo y la igualdad de oportunidades,
conservar el equilibrio entre la vida profesional y personal redundando en el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Estrategia

El presente programa se enmarca en dos areas que, a su vez, se conforman por

varios componentes a saber:
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PROTECCION
¥ SERVICIOS
SOCIALES

% Area de Proteccion y Servicios Sociales

Atender las necesidades de bienestar, proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del
(al) funcionario (a) y su familia, para mejorar sus niveles de salud, recreacion,

cultura y educacion, detectados en el diagndstico de necesidades y atendiendo a
la priorizacion de estos.

Realizar actividades que apunten al fortalecimiento que propician la salud,
recreacion, cultura, el deporte.
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Esta conformada por los siguientes componentes:

COMPONENTE

OBJETIVO

Proteccion y
Servicios

Sociales

Proteccion y
Servicios

Sociales

Proteccion y
Servicios

Sociales

Proteccion y
Servicios

Sociales

Cultural

Deportivo

Familiar

Recreativo

Promover la participacion y/o desarrollo
de actividades que favorezcan las
expresiones artisticas y culturales y

sociales.

Promover en los (as) funcionarios (as) la
realizacion de actividad fisica general y
deportiva con el fin de incentivar estilos
de vida saludable que favorezcan al

mejoramiento de la salud fisica y mental.

Facilitar espacios y actividades que
favorezcan el fortalecimiento de la union
del (la) funcionario (a) con su familia,
potencializar laso afectivos, econdmicos y

culturales.

Propiciar espacios y actividades que
favorecen a la sana recreacién y ocio de

los (as) funcionarios (as) de la entidad.
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COMPONENTE OBJETIVO
Proteccion y Salud Promocion y prevencion de la salud, el
Servicios aprovechamiento de los servicios de
Sociales seguridad social en salud y riesgos

laborales brindados por las EPS y ARL.

Area de Calidad de Vida Laboral

Pretende atender las necesidades y condiciones de la vida laboral de los(as)
funcionarios(as) de la Superintendencia Nacional de Salud. Propone acciones y
actividades orientadas a brindar un 6ptimo ambiente laboral, condiciones que
propician buenas relaciones interpersonales entre los(as) funcionarios(as),

bienestar, desarrollo personal, profesional y organizacional.

Esta conformada por los siguientes componentes:

AREA COMPONENTE OBJETIVO

Calidad de  Clima laboral Propone espacios, acciones y actividades

vida laboral que favorecen al mejoramiento continuo del
clima laboral.

Actividades con enfoque de mejoramiento de

la satisfaccion del cliente interno.
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COMPONENTE

OBJETIVO

Calidad de

vida laboral

Incentivos

Actividad que fortalezca el arraigo y orgullo

por laborar en la entidad.

Medicion e intervencion del clima laboral y

riesgo psicosocial.

Elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y
desarrollo de los (as) funcionarios (as) en el
desempeno de su labor y de contribuir al
logro efectivo de los resultados

institucionales.

Los incentivos estan orientados al

reconocimiento de los desempenos
individuales del mejor funcionario (a) de
carrera administrativa de la Superintendencia
Nacional de Salud, por cada uno de los

niveles jerarquicos que la conforman.

Los Estimulos e Incentivos que otorgara la
Superintendencia Nacional de Salud en la
vigencia 2021, seran otorgados a los

empleados funcionarios (as) que obtengan

La siguiente calificacion:

e Gerentes Publicos: Sobresaliente 101
—105%
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COMPONENTE

OBJETIVO

Calidad de  Apoyo econdmico
vida laboral ' para educacién

formal

Calidad de  Preparacion

vida laboral = Prepensionados

e (Carrera Administrativa - Libre
Nombramiento y Remocion que no
son Gerentes Publicos: de 1 A 100

Sobresaliente.
e Provisionales: Excelente 9,5 - 10

El Comité de Estimulos e Incentivos,
realizara el proceso de seleccién de los
mejores empleados publicos, de conformidad
con los parametros establecidos

institucionalmente.

Otorgar apoyo econdémico a los (as)
funcionarios (as) de Carrera Administrativa y
los de Libre Nombramiento y Remocioén, para
sufragar los gastos de matricula de
programas de pregrado y postgrado, de
conformidad con la normatividad y

reglamento vigente.

Coordinar actividades enfocadas a la
preparacién de los (as) funcionarios (as)
préximos (as) a cumplir los requisitos

exigidos para optar por el retiro laboral,
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COMPONENTE OBJETIVO

realizando actividades de preparacion y
adaptacion a un nuevo estilo de vida;
fomenta la creacidon de un proyecto de vida,
la ocupacion del tiempo libre, la promocion y
prevencion de la salud y alternativas

ocupacionales.

Calidad de  Desvinculacion Coordinar actividades enfocadas a resaltar el
vida laboral  asistida por otras compromiso y la labor desempefiada por los
causales distintas  (as) funcionarios (as) que se retiran de la
a la jubilacion entidad ya sea por desvinculacién voluntaria
o terminacién del nombramiento. Se

desarrollaran actividades tales como:

e Entrega de infografia con tics que
apunten a la continuidad de su

proyecto de vida

e Psico pausa virtual de agradecimiento
por la labor prestada

Calidad de = Acompafiamiento = Coordinar actividades dirigidas a los (as)
vida laboral = ala poblacion en  funcionarios (as) que pertenecen a la
condicion de poblacion en condicion de discapacidad que

discapacidad permitan su inclusion y participacion,
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COMPONENTE OBJETIVO

teniendo en cuenta sus necesidades. Se

desarrollaran actividades tales como:

o Taller proyecto de vida y manejo de la

autoestima.
o Taller resiliencia y superacion.
e Taller ejemplo vida.

Calidad de  Teletrabajo Otorga teletrabajo de conformidad con la

vida laboral normatividad interna vigente.

Programas del Plan de Bienestar Social e Incentivos

Programa de “Arios Dorados de Regreso a Casa — SUPERSALUD”

Este programa esta enfocado para los (as) funcionarios (as) de la
Superintendencia Nacional de Salud que se encuentran préximos (as) a
pensionarse; generando habilidades que les permita asimilar y adaptarse a una
nueva etapa de la vida, de una manera asertiva, explorando y fortaleciendo
capacidades, a través de modulos vivenciales que les permita mitigar los cambios
negativos y fortalecer las dimensiones humanas que permitan una buena calidad

de vida.
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Objetivo General

Preparar a los(as) funcionarios(as) de la Superintendencia Nacional de Salud que
estén proximos (as) a cumplir los requisitos para pensionarse, frente a la
adaptacién al cambio, fortaleciendo su proyecto de vida y el sano desarrollo de

todas las dimensiones del ser humano.

Objetivos Especificos

Fortalecer habilidades de adaptacién a través de mddulos experienciales

(talleres, charlas y actividades ludicas)

e Vincular al nucleo familiar en compaifiia del (la) funcionario(a) para detectar

herramientas de socializacion que permitan un agradable regreso a casa.

e Generar espacios de desarrollo personal que permitan al (Ia) funcionario(a)

tomar decisiones frente a su proyecto de vida.

e Asesorar y educar en aspectos legales con respecto al Sistema de

Seguridad Social en Pension.

Alcance

El Programa de afios dorados inicia desde la convocatoria para cada vigencia de
los(as) funcionarios(as) de la Superintendencia Nacional de Salud que les falte
hasta 3 afios para pensionarse y finaliza con la terminacion del cronograma de
actividades propuestas para cada vigencia. Este programa va dirigido a

funcionarios(as) de la SNS que ostentan calidad de Prepensionados(as) y aquellos
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(as) funcionarios(as) adultos (as) mayores independientemente de que este se

encuentre o no en calidad de prepensionado(a).

Marco Legal:

e Decreto 36 de 1998 por el cual se reglamenta el literal c) del articulo 262 de
la Ley 100 de 1993 - Promocion de la inclusion del componente de

preparacion a la jubilacion, denominado Politica de Prerretiro Marco (PPM).

e El articulo 262 literal c) de la ley 100 de 1993 establece: “El Ministerio de
trabajo y Seguridad Social promovera la inclusién dentro de los programas
regulares de Bienestar Social de las entidades publicas de caracter

nacional y del sector privado el componente de preparacién a la jubilacién”.

e Los programas de preparacion a la jubilacién deben propiciar el
mejoramiento de condiciones y estilos de vida y posibilitar a los
trabajadores espacios de reflexidon que les permita tomar decisiones,
basados en una amplia informacion sobre los aspectos involucrados en el

retiro laboral por derecho a pension.

e La PPM implica acciones y medios que hagan posible la planificacion, la
administracion y la evaluacion constante de la vida, teniendo en cuenta
aspectos fundamentales como la salud fisica y psicoldgica, la
administracion econdémica y financiera, el manejo creativo del tiempo libre y

el conocimiento de la normatividad vigente. Marco Conceptual

¢ Beneficiarios(as): funcionarios(as) de la Superintendencia Nacional de

Salud que les falte menos de tres afos que estén proximos a pensionarse
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e Jubilacién: es el acto administrativo por el que un trabajador en activo ya
sea por cuenta propia o por decision ajena, pasa a una situacion pasiva o
de inactividad laboral tras haber alcanzado la edad maxima para trabajar o
bien la edad a partir de la cual se le permite legalmente abandonar la vida

laboral y obtener una retribucion por el resto de su vida

e Pre-pensionado(a): Servidor publico con edad y tiempo de servicio o en
cumplimiento de estos para adquirir su pension de vejez, invalidez o

sobreviviente.

¢ Moddulos de capacitacion: Manera de agrupar distintos temas de

capacitacién que constituyen o hacen parte de un tema central

e Talleres ludicos: son actividades recreo- formativo dirigido a todos los
grupos poblacionales con dos objetivos, uno técnico para desarrollar,
fortalecer y mejorar habilidades motrices y fisicas y otro pedagdgico para

formar en habilidades sociales.

e Talleres vivenciales: Encuentros que facilitan el conocimiento de nuestro
mundo interno para intentar solucionar dificultades emocionales o ampliar el
conocimiento personal, a través de una metodologia y técnicas avaladas
por muchos afnos de experiencia en la clinica y en el trabajo con pequefios

y grandes grupos.
Plan de Formacion Para Prepensionados y Adultos Mayores

Desarrollar un proceso de formacion dirigido a las personas que se encuentran
proximas a su desvinculacion laboral, con el fin de generar espacios de reflexion y
adquisicidén de herramientas, que les permitan comprender que un cambio de

rutina genera transformaciones en su estilo de vida, relaciones con las personas y
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en la interacciéon con su entorno. Para asi, orientar positivamente esta transicion

hacia nuevas alternativas de vida productiva y armonia emocional.

MODULOS DE INTERVENCION

Motvacion al
Cambio

Tiempo Libre Emprendimiento

Relaciones
Familiares

Modulo Legal Salud y Nutricion

Plan de trabajo para la vigencia 2025

El plan de trabajo para el 2025 se desarrollara en tres actividades principales que
se realizaran a manera de charlas, talleres, y actividades experienciales en

diferentes escenarios.

El cronograma de actividades se anexa al presente documento. Ver Anexo 1:
CRONOGRAMAS PETH 2025.
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4.8.1. Estrategia Enfoque de Género, Diversidad e Inclusién

Objetivo General

Contribuir a la igualdad e inclusién laboral, permitiendo que las personas en
condicion de vulnerabilidad y sin importar origen étnico, género, orientacion sexual
y otras condiciones, tengan acceso a un empleo digno, al igual que propiciar un
ambiente laboral en el que las personas sean conscientes del valor de la
diversidad y la no discriminacion, generando al interior de la Entidad un ambiente

de bienestar para todas las personas.

Objetivos especificos

e Promover la equidad laboral respetando las diferencias individuales de
identidad de género, edad, cultura, religidn, origen étnico y sexo. Ademas,
promover el desarrollo y la igualdad de oportunidades de todas las

personas que hacen parte de la entidad.

e Propiciar un ambiente de trabajo libre de acoso desarrollando acciones que
promuevan un ambiente laboral caracterizado por un trato respetuoso y

digno en todos los niveles de la entidad.

e Promover el uso de un lenguaje y comunicacién incluyente, no sexista o
discriminatoria libre de expresiones de prejuicios que favorezcan las
relaciones de respeto e igualdad entre géneros y prevenir la violencia y

discriminacion contra cualquier persona.

e Desarrollar acciones que promuevan el respeto y la inclusion al interior de

la Entidad, para que no exista discriminacion por discapacidad, origen
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étnico, religion, género, estado civil, estado de embarazo, orientacion

sexual, edad, entre otros.

e Implementar los lineamientos para la transversalizacion del enfoque de
género en lo relacionado con la gestidon del talento humano definidos en el

acto administrativo expedido por la entidad en la materia.

e Desarrollar eventos de capacitacion y sensibilizacién para el funcionariado
de la Superintendencia Nacional de Salud, con el propésito de fomentar
competencias en la implementacion del enfoque de género, diferencial e

interseccional en sus procesos laborales

Alcance.

La estrategia esta dirigida a todas las personas vinculadas a la planta de personal
y colaboradores de la entidad de todas las sedes de la Superintendencia Nacional
de Salud.

Diagnostico

La Superintendencia Nacional de Salud en la vigencia 2024, continuo a través del
programa, con la implementacion de la politica de Enfoque de género, diversidad e

inclusion, con la cual busca contribuir a la igualdad e inclusion laboral.

Como parte de esta implementacion se implemento la estrategia de capacitacion
con enfoque de género, impartiéndose capacitaciones enfocadas en la igualdad
de género, el empoderamiento femenino, y las masculinidades corresponsables,
cuidadoras y no violentas, a las barreras que enfrenta la poblacién Trans en el

sistema de salud colombiano, en violencias basadas en género, asi como sobre
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diversidad sexual y de género, Talleres sobre ABC de género, curso en Marco

Logico y Formulacion de Proyectos, Planes y Programas.

Para conmemorar el Dia Internacional de la Mujer en nuestra entidad, se organizé
la conferencia titulada "La fortaleza femenina: poder y derechos", cuyo objetivo era
reflexionar sobre los derechos de las mujeres en Colombia, destacando los

desafios que han enfrentado en su lucha por la equidad de género.

Para conmemorar el Dia Internacional del Hombre, se llevaron a cabo una serie de
actividades disefiadas para sensibilizar a los participantes sobre la importancia de
las masculinidades corresponsables, cuidadoras y no violentas. El objetivo
principal fue resaltar el papel positivo que los hombres pueden desempenar en la
sociedad y promover nuevos paradigmas sobre la equidad de género. Dentro de
las actividades se impartié un taller sobre imaginarios masculinos, donde los
participantes tuvieron la oportunidad de reflexionar sobre los modelos tradicionales
de masculinidad y feminidad, fomentar el ejercicio de liderazgos equitativos,
detener las formas de violencia masculina, aprender a resolver conflictos de
manera pacifica, promover el cuidado personal y mutuo, asi como conectarse con

sSus emociones.

Se llevo a cabo una campafia de sensibilizacion sobre la prevencion y la tolerancia
cero ante la violencia de género y el acoso sexual, con el objetivo de fomentar una

cultura de igualdad, diversidad e inclusién.

Se continud con acciones de socializacién del Manual de prevencion, atencion y
proteccion de acoso sexual y conductas discriminatorias en el ambito laboral”, a
través de video, el cual fue enviado a todo el funcionariado por el correo

institucional.
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Se socializa la Resoluciéon No. 2023910000014881-6 del 29 de diciembre de 2023,
por la cual se adoptan los lineamientos para la transversalizacion del enfoque de
género en la Superintendencia para el cierre de brechas por razones de género,
identidad de género y orientacion sexual tanto a nivel interno como externo.
Socializacién interna mediante el correo institucional la Resolucion Jueves 02 de
febrero de 2024. En el mes de febrero se socializa a la ciudadania en la pagina

web de la Entidad la Resolucion a través de banner.

En el mes de junio se llevo a cabo la Semana de la Equidad de Género,
Diversidad e Inclusion del 24 al 28 de junio de 2024, durante la cual se
desarrollaron diversas actividades disefiadas para promover un ambiente inclusivo
y respetuoso dentro de la Superintendencia Nacional de Salud, se realizaron entre
otras actividades: Creacién del Mural EGDI, lanzamiento del sello “La Supersalud
espacio libre de discriminacion y violencia” y jornada de estampaton, conversatorio
con la participacion del Superintendente y Organizaciones Sociales, Un espacio
de dialogo abierto donde se abordaron temas relacionados con la diversidad
sexual y de género en el sistema de salud, para fomentar la sensibilizacién y el
entendimiento entre el personal de la entidad, cerrando la semana con la obra de

teatro “Nacidas para hacer dragma”.

Se realizé la convocatoria para conformar el Grupo de Gestores de Equidad,
Género, Diversidad e Inclusion (EGDI) en la Superintendencia Nacional de Salud y
se disend una estrategia integral para su implementacion. Esta iniciativa tiene
como objetivo general promover la transformacion de la cultura organizacional
mediante acciones estratégicas que fomenten la equidad de género, la inclusién
de la diversidad y la erradicacion de la discriminacién y violencia, en alineacién

con la Politica Institucional de Equidad de Género, Diversidad e Inclusion.
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Se elabor6 una estrategia de comunicacion integral para promover un ambiente
organizacional y social libre de sexismo y discriminacion, fomentando relaciones
de respeto e igualdad entre géneros. Esta estrategia se enfoca en la
transversalizacion del enfoque de género mediante acciones tanto internas como

externas, utilizando diversas herramientas y canales comunicacionales.

Como parte de la estrategia de comunicacion, se disefié la campafa de
comunicacién Masculinidades Corresponsables y Cuidadoras en la
Superintendencia Nacional de Salud, con el objetivo de promover masculinidades
corresponsables, cuidadoras y no violentas entre el funcionariado. Esta iniciativa
busca fomentar una cultura de cuidado y respeto que contribuya al bienestar

integral del personal.

En octubre de 2024, la Superintendencia Nacional de Salud recibi6 el Sello Plata
Equipares Publico, en reconocimiento a su compromiso con la implementacion del
enfoque de género y la promocién de la igualdad en el sector salud. Este logro
refleja los esfuerzos institucionales por fomentar una cultura inclusiva y libre de
discriminacion, fortaleciendo el empoderamiento de las mujeres y la equidad de

género en todas las areas de accion

En el marco del Sello En Igualdad, una iniciativa liderada por el Distrito de Bogota
que promueve la igualdad de género en los sectores publico y privado a traves del
Pacto por la Igualdad de Género, la Superintendencia Nacional de Salud obtuvo la
Insignia Plata. Este reconocimiento se otorgé como resultado del compromiso
institucional con la implementacion de acciones estratégicas orientadas a
garantizar los derechos humanos de las mujeres, fortalecer la equidad de género y
propiciar un entorno laboral inclusivo y libre de discriminacion. El logro responde a
la ejecucién acciones que llevan a avances como la transversalizacion del enfoque

de género en las politicas institucionales, la adopcién de medidas para preveniry
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atender la violencia basada en género en el ambito laboral, y el desarrollo de
programas formativos en género. Este reconocimiento refuerza el liderazgo de la
Superintendencia en la construccion de una cultura organizacional que promueva

la igualdad y el respeto por los derechos fundamentales.

Estrategia

Adelantar acciones encaminadas a la implementacion de la estrategia de
transversalizacion del enfoque de género en lo relacionado con la gestion del
talento humano, el respeto a la diversidad y la dignificacion de todas las personas
garantizando el goce efectivo de los derechos humanos, fomentando la igualdad
de oportunidades laborales, el trato con respeto a las personas y su participacion
en un entorno laboral en igualdad de condiciones, el uso del lenguaje y la
comunicacién inclusiva, la cultura organizacional, con el fin de generar un impacto

en el desempefio y la motivacion de las personas vinculadas a la entidad.
Para la ejecucion de la estrategia se llevaran a cabo las siguientes actividades:

e Realizar a través del Plan Institucional de Capacitacién, eventos que
contribuyan a la inclusién del enfoque de género en todos los procesos y
actividades claves de éxito, con el fin de fortalecer los conocimientos y

habilidades de todas las personas que hacen parte de entidad.

e Promover una comunicacion organizacional interna y externa para el uso de
un lenguaje incluyente, no sexista, no discriminatorio, libre de expresiones
de prejuicios, con el objetivo de favorecer relaciones de respeto e igualdad
entre géneros y prevenir la violencia y discriminacion contra cualquier
persona. Lo anterior en coordinacion con la Oficina de Comunicaciones e

Imagen Estratégica
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e Realizar campafia de sensibilizacion, al igual que evento de capacitacion
dirigidos a los(as) funcionarios(as) y colaboradores(as) de la entidad sobre
prevencion y tolerancia cero frente a la violencia basada en género y el
acoso sexual con el fin de generar una cultura de igualdad de género,

diversidad e inclusion en la entidad.

e Programar a través del plan de bienestar social e incentivos la realizacion

de la semana de la igualdad de género, diversidad e inclusion.

e Realizar acciones en materia de bienestar e incentivos con enfoque de
género con el fin de fortalecer las relaciones humanas al interior de la

entidad, buscando un equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar.

e Capacitar al Grupo de Gestores de Equidad, Género, Diversidad e Inclusién
(EGDI) de la Superintendencia Nacional de Salud, con el objetivo de
desarrollar las habilidades de los gestores en temas de equidad, inclusién y
diversidad. Este ciclo formativo busca garantizar que los integrantes del
grupo cuenten con las herramientas conceptuales y practicas necesarias

para liderar la transformacion cultural en la entidad.

La estrategia de enfoque de género, diversidad e inclusion se desarrollara a traveés
de los planes de bienestar Social e Inventivos, plan institucional de capacitacion, el
plan anual de trabajo del componente de seguridad y salud en el trabajo, el plan
de prevision de recursos humanos, los cuales hacen parte del Plan Estratégico de
Talento Humano. Para lo cual se cuenta con los recursos del Proyecto de
inversion “Desarrollo de la Gestion Estratégica del Talento Humano en la
Supersalud a Nivel Nacional; cuyo objetivo es “Mejorar la gestion estratégica del

talento humano en la Superintendencia Nacional de Salud”.
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La implementacién de la estrategia hara parte del cronograma de la actividad del
Plan Anual de Gestién: “Formular, ejecutar y evaluar el Plan Estratégico de Gestion
del Talento Humano-PETH basado en el Modelo Integral de Gestion de Personas.
(Plan anual de vacantes, Plan de Prevision de Recursos Humanos, Plan institucional
de Capacitacion, Plan de Bienestar social, Estimulos e Incentivos, Plan Anual de
Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo), la cual tendrd un seguimiento

semestral, a través de un informe de ejecucion.

4.9. Plan Anual de Trabajo del Sistema de Seguridad y Salud en el

Trabajo

Plan Estratégico Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo 2025: “SINERGIA
Y BIENESTAR INTEGRAL”

Objetivo

El Plan Estratégico del Componente Sistema de gestién en Seguridad y Salud en
el Trabajo (CSG-SST) 2025 tiene como objetivo principal el disefio, desarrollo e
integracion proactiva de acciones orientadas a promover un entorno laboral
seguro, saludable e innovador en todas las sedes de la Entidad.

Este enfoque se basa en la normatividad vigente, incluyendo el Decreto Unico
Reglamentario 1072 de 2015 y la Resolucién 0312 de 2019 del Ministerio de
Trabajo, y se fundamenta en los resultados de evaluaciones anteriores.

El programa Sinergia 2025 se centra en cuatro pilares claves:
5. Innovacion y Tecnologia

6. Bienestar Integral
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7. Capacitacién y Comunicacion

8. Evaluacion y Mejora Continua

Pilares Estratégicos
1. Liderazgo y Compromiso Institucional

La alta direccion asumira un papel activo en la planeacion, asignacion de recursos,
implementacion, evaluacion y mejora continua del Componente Sistema de
Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo CSG-SST. Se busca empoderar a los
(las) colaboradores (as) para que participen activamente en la gestion de riesgos y
en la creacion de un ambiente laboral mas seguro.

Acciones puntuales:

« Realizacion de reuniones trimestrales con los responsables de cada area
para revisar avances y definir mejoras.

« Publicacion mensual de boletines internos con actualizaciones y logros del
programa.

2. Cultura de Seguridad

Fortalecer una cultura de seguridad como valor permanente en la organizacion es
prioritario. Este eje busca involucrar a todos los niveles de la entidad mediante
actividades participativas y de sensibilizacion.

Actividades propuestas:

o Charlas de Seguridad Transformacional: Sesiones mensuales con enfoque
en liderazgo positivo y cambio cultural.

« Campanas de Conciencia: Uso de infografias y videos en plataformas
internas.

« Embajadores de Seguridad: Nombramiento de embajadores (as) por area,
con capacitacion especial para promover la prevencion de riesgos.

3. Gestién Integral de Riesgos
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La identificacion, valoracion y control de los riesgos laborales se desarrollara de
manera integral, enfocandose en los riesgos bioldgicos, publicos, psicosociales,
locativos y biomecanicos.

Actividades propuestas:

o Talleres practicos sobre el uso de equipos de proteccion personal y
medidas de higiene, para areas donde se requiere el uso de estos.

o Guias de seguridad para visitas de inspeccion en espacios publicos.

e Revisiones ergondmicas de los puestos de trabajo y capacitaciones sobre
pausas activas.

« Validar la posibilidad de hacer encuestas trimestrales para identificar
factores estresantes y ofrecer apoyo psicoldgico grupal.

4. Vigilancia Epidemiologica de Salud y Bienestar

Se continuara con la implementacion de los programas de vigilancia
epidemioldgica para monitorear la salud de los (as) funcionarios (as) y tomar
acciones preventivas.

Acciones puntuales:

« Evaluaciones Anuales de Salud: Exdmenes visuales, auditivos y chequeos
especificos para personal de campo.

« Jornadas de Bienestar: Talleres y charlas sobre prevencion de
enfermedades comunes y promocién de actividad fisica.

5. Capacitacién Continua

La capacitacidon es esencial para garantizar la prevencion efectiva y el
cumplimiento normativo.

Actividades:

o Formacion B-learning: Cursos combinados (virtuales y presenciales) sobre
riesgos laborales.
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o Talleres de Actualizacidon Normativa: Informacioén trimestral sobre cambios
regulatorios relevantes.

6. Seguridad Vial

Dado que muchas actividades implican desplazamientos, la seguridad vial sera un
componente destacado del plan.

Actividades:

e Através del apoyo de la ARL, gestionar simuladores de conduccion segura
para el personal que se desplace por trabajo.

« Jornadas de concienciacion sobre normas de transito y primeros auxilios.
7. Innovacion Tecnoldgica

El uso de tecnologia y herramientas de inteligencia artificial contribuira a mejorar la
prevencion y gestion de riesgos.

Acciones puntuales:

o Sistemas Predictivos: Presentar propuesta para el desarrollo de
herramientas de |A para analizar patrones de ausentismo y reportes de
salud.

o Chatbots: Presentar propuesta para el desarrollo de un chatbot para
asesoramiento en normas de seguridad y prevencion de riesgos.

8. Evaluacién y Mejora Continua

Se realizara un seguimiento constante del programa para identificar oportunidades
de mejora.

Actividades:

o Definir y monitorear indicadores clave (KPI) como la reduccion del
ausentismo y la participacién en actividades de seguridad.

« Auditorias internas trimestrales en oficinas y en campo.

9. Reconocimiento y Motivacion
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El reconocimiento al buen desempefio y las buenas practicas sera una estrategia
clave para fomentar la participacion.

Actividades:

« Premios mensuales a los equipos o individuos que destaquen en practicas
de seguridad.

o Competencia anual de innovacién en seguridad, con incentivos atractivos
para las mejores ideas.

Cronograma de Actividades

El cronograma detallado de actividades se anexa como Anexo 1 Cronogramas
PETH 2025.

5. Planes, proyectos y programas asociados

10.1 El plan asociado al Plan estratégico de Talento Humano es el Plan Anual de

Adquisiciones.
10.2 Proyecto de inversion “Fortalecimiento del Desarrollo Integral del

Talento Humano de la Supersalud”; cuyo objetivo es “Fortalecer el desarrollo
integral del Talento Humano que apoya la gestion administrativa y la ejecucién de

acciones misionales de la Supersalud.”

6. Cronogramas

Los cronogramas que contienen las actividades a desarrollar en la ejecucion del
Plan Estratégico del Talento Humano y se relacionan a través del enlace que se

encuentra al final de este capitulo, y sus planes son:

e Cronograma Plan Estratégico de Talento Humano
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e Cronograma Plan de Bienestar Social, Incentivos y Estimulos

e Cronograma Plan Institucional de Capacitacion

e Cronograma Plan Anual de Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Cronogramas del Plan Estratégico del Talento Humano 2025

https://docs.supersalud.gov.co/PortalWeb/planeacion/Planes/TH-

Cronogramas%202025.xIsx

7. Metas e indicadores asociados

Las metas e indicadores que miden la ejecucion e implementacion del presente
Plan Estratégico de Talento Humano y en el cual se le realiza seguimiento de
manera trimestral, se encuentran relacionados especificamente en el Plan Anual
de Gestion 2025. De igual manera se tiene un indicador en el Plan Estratégico

Institucional, el cual mide la implementacién de la estrategia transversalizacion del

enfoque de género, este se relaciona al final de la presente tabla:

PROCESO ACTIVIDAD INDICADOR META 2024
Gestién Formular, ejecutary  Porcentaje 100%
Estratégica de evaluar el Plan acumulado de

64
Personas Estratégico de avance en la (64)

Gestion del Talento  ejecucion del Plan
Humano-PETH Estratégico de

basado en el Modelo


https://docs.supersalud.gov.co/PortalWeb/planeacion/Planes/TH-Cronogramas%202025.xlsx
https://docs.supersalud.gov.co/PortalWeb/planeacion/Planes/TH-Cronogramas%202025.xlsx
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PROCESO ACTIVIDAD INDICADOR META 2024

Integral de Gestidn Desarrollo del
de Personas. (Plan  Talento Humano
anual de vacantes,

Plan de Prevision de

Recursos Humanos,

Plan institucional de

Capacitacion, Plan

de Bienestar social,

Estimulos e

Incentivos, Plan

Anual de Trabajo de

Seguridad y Salud

en el Trabajo) (PAG)

Gestidn Ejecutar el Porcentaje 100%

Estratégica de Cronograma del acumulado de

Personas Plan Institucional de  avance en la (77)
Capacitacion- PIC ejecucion del Plan
(Componente de institucional de
Gestién del capacitacion

Desarrollo) (PAG)
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PROCESO

ACTIVIDAD

INDICADOR

META 2024

Gestién
Estratégica de

Personas

Gestion
Estratégica de

Personas

Gestién
Estratégica de

Personas

Ejecutar el
Cronograma del
Plan de bienestar
social y estimulos
(Componente
Gestién de la
Relaciones
Humanas) (PAG)

Ejecutar el
Cronograma del plan
Anual de Seguridad
y salud en el Trabajo
- SST (Componente
de Gestion de las
Relaciones
Humanas) (PAG)

Disenar e
implementar la
transversalizacion
del enfoque
diferencial, de

género e

Porcentaje 100%
acumulado de

(96)
avance en la
ejecucion del Plan de
bienestar social y
estimulos
Porcentaje 100%
acumulado de

(60)

avance en la
ejecucion del Plan
anual de Seguridad y

Salud en el Trabajo

Porcentaje de avance 30%
del disefio e

implementacion de la
estrategia de la
transversalizacion del

enfoque diferencial,
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PROCESO ACTIVIDAD INDICADOR META 2024

interseccional enla  de género e
Superintendencia interseccional en la
Nacional de Salud Superintendencia
(PAG) Nacional de Salud

8. Riesgos Asociados

Los riesgos relacionados a continuacion se identificaron en la actualizacion de los
procesos asociados a Talento Humano, de igual manera se relacionan los riesgos
identificados en el proceso de Direccionamiento Estratégico asociados a la
formulacion y ejecucion de los Planes.
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TIPO DE

Gestion
Estratégica de
Personas

Gestion

Posibilidad de
afectacion
reputacional y
econdmica por fallo
judicial en contra de
la entidad debido a
inadecuada
calificacion de la
evaluacion de
desempeiio.

Cada vez que se
identifique dificultades en
la realizacién de la
evaluaciéon de desempefio
o incumplimiento de
términos normativos, el
profesional de Talento
Humano realiza
requerimiento,
acompanamiento y/o
asesoria a la realizacion
de la evaluacion de
desempefio del funcionario
respectivo. Evidencia:
Correo electroénico,
Registro de asistencia.
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TIPO DE

Gestion
Estratégica de
Personas

Gestion

Posibilidad de
afectacién
Econdmico y
Reputacional por
sancion de un ente
regulador, queja
ciudadana o informe
de Auditoria de
control Interno
debido a la
vinculacion,
permanencia y retiro
de los empleados
publicos de la SNS
sin el cumplimiento
de los requisitos.

1. El profesional
responsable en Talento
Humano, cada vez que se
va a realizar un
nombramiento, encargo o
reubicacion, realiza una
verificacion diligenciando
la lista de chequeo de los
documentos establecida
en el Sistema Integrado de
Gestion, los formatos de
estudio técnico para
nombramientos, encargos
y reubicacion de empleos
con el fin de corroborar
que la documentacion
entregada esta completa y
el aspirante cumple con
los requisitos estipulados
en el manual de funciones,
en caso de estar
incompleta la
documentacion, se
solicitara remitir a la
entidad el documento
faltante. En caso de que el
aspirante no cumpla con
alguno de los requisitos,
se comunica el
incumplimiento y se
detiene el proceso.
Evidencia: Listas de
Chequeo y los Formatos
de Estudio Técnico
debidamente diligenciados
y suscritos.

2. El funcionario
responsable de la
administracion de las
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TIPO DE

historias laborales realiza
de manera permanente
una adecuada
actualizacion y
administracion de las
historias laborales de los
funcionarios activos en la
entidad, con el fin de
contar con la informacién
necesaria en el momento
que es requerida.
Evidencia: Reporte de
actualizacion que
contenga la fecha de
ultima actualizacidén segun
formato establecido en el
Sistema integrado de
Gestion.

3. Cadavezquesevaa
realizar una provision de
un cargo, el profesional
responsable verifica en las
bases de datos publicas
con el fin de corroborar la
veracidad de la
documentacion entregada
por parte de los aspirantes
al cargo a proveer, en
caso de que la
documentacion entregada
se presuma falsa se
detendra el proceso y se
informara al responsable
para que tome las
acciones necesarias.
Cuando no sea posible
consultar en la base de
datos publicas, se
verificara con entidades
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privadas relacionadas en
la documentacion
entregada por el aspirante.
Evidencia: Reporte de la
consulta en las Bases de
Datos publicas y/o informe
proporcionado por la
entidad privada.
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TIPO DE

Gestion
Estratégica de
Personas

Gestion

Posibilidad de
afectacion
Econdmica por
pago erroneo
debido a la entrega
inoportuna o
inconsistente de
una novedad de
némina

1.El profesional de la
Direccion de Talento
Humano responsable
verificara cada vez que las
entidades financieras
alleguen soportes de
descuentos, validando los
listados contra la
liquidacion de la ndbmina,
en caso de presentar
inconsistencias se requiere
a la entidad bancaria o al
funcionario, con el fin de
aclarar la novedad.
Evidencia: Soportes de la
entidad financiera.

2.El profesional de la
Direccién de Talento
Humano encargado,
mensualmente diligencia el
Formato Lista de Chequeo
designado en el Sistema
Integrado de Gestién con
el Director de Talento
Humano, para verificar la
informacion a ingresar
para la liquidacion de la
Nomina, en caso de
encontrar alguna
anomalia, se hace revision
de la informacion a
registrar para la liquidacién
de la ndbmina, en caso
contrario, se autoriza
realizar el procedimiento
respectivo. Evidencia:
Formato Lista de Chequeo
del Sistema Integrado de
Gestion diligenciado.
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TIPO DE

Gestion
Estratégica de
Personas

Gestion
Estratégica de
Personas

Gestion

Gestion

Posibilidad de
afectacién
reputacional por
fuga de
conocimiento
debido a la falta de
herramientas que
permitan capturar,
organizary
compartir el
conocimiento
implicito y explicito
en la SNS

Posibilidad de
afectacion
econdémica y
reputacional por
sanciéon de un ente
regulador o No
Conformidades
técnicas o legales
debido a un
inadecuado disefio
y ejecucion del plan
de trabajo
determinado para la
gestion del
Componente de
Seguridad y Salud
en el Trabajo

Cada vez que se retire un
servidor publico, el
profesional encargado
debera verificar el
diligenciamiento del
formato
TRANSFERENCIA DEL
CONOCIMIENTO. En caso
de no ser diligenciado el
formato, se requiere al
involucrado para que sea
entregado a la Direccion
de Talento Humano y se
firme el Paz y Salvo.
Evidencia: Formato Paz y
Salvo Diligenciado

1.El profesional
especializado del sistema
de seguridad y salud en el
trabajo verifica que el Plan
de Trabajo Anual
formulado contenga las
actividades para el
mantenimiento del sistema
de acuerdo con la
normatividad vigente. En
caso de observarse que el
plan anual no cumple con
algun requisito legal y/o,
se procedera a realizar los
ajustes que correspondan.
Evidencia: Plan Anual de
trabajo.

2. El profesional designado
trimestralmente, verifica el
cumplimiento del Plan
Anual de Trabajo de
Seguridad y Salud en
Trabajo. En caso de
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TIPO DE

observarse el no
cumplimiento de las
actividades se requiere al
responsable. Evidencia:
Plan Anual de Trabajo de
Seguridad y Salud en
Trabajo.

3. El profesional designado
semestralmente verifica la
matriz legal con el fin de
dar cumplimiento de los
requisitos técnicos y
legales. Si se identifica
que no esta relacionados
los requisitos se procedera
a hacer el ajuste
Evidencia: Matriz de
requisitos legales

4. El profesional designado
realizara la verificacién de
los documentos aportados
en el marco de la
investigacion del accidente
laboral, cada vez que se
presente un evento que lo
requiera. En caso de
encontrar alguna
inconsistencia, se
requerira al funcionario
involucrado para
resolverla. Evidencia:
Reporte del Accidente
Laboral y la respectiva
investigacion.
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TIPO DE

1. El Director de Talento
Humano y los
Profesionales encargados,
realizan reuniones de
seguimiento con el
contratista seleccionado
con el fin de verificar el
cumplimiento de las
actividades contratadas y
frente a las situaciones
externas que se puedan
presentar durante la
ejecucion, en caso de

Posibilidad de presentarse alguna
afectacion dificultad para la
reputacional por realizacién de un evento
Medicion se ajustara el plan de

desfavorable en la

trabajo de acuerdo con las

Gestion encuesta de nuevas necesidades o
Estratégica de Gestion satisfaccion e circunstancias
Personas impacto de las presentadas. Evidencia:

actividades de
bienestar debido a
un diagndstico que
no contemple las
necesidades.

Actas de reunion de
seguimiento.

2. El profesional
encargado de la actividad
presentara al Coordinador
del Grupo de Desarrollo
para el Talento Humano y
a la secretaria general el
Plan de bienestar para su
aprobacion, en caso de
detectar alguna debilidad
se devolvera para los
respectivos ajustes.
Evidencia: Plan de
bienestar aprobado

3. A partir de las
encuestas de satisfaccion
el profesional responsable
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TIPO DE

verificara la pertinencia de
las actividades definidas
en el plan de Bienestar
Social y Estimulos
semestralmente con
respecto a los resultados
obtenidos en el
diagnostico de
necesidades, en caso de
encontrar alguna
diferencia se realizan
ajustes correspondientes.
Evidencia: Plan de
Bienestar Social y
Estimulos, Diagnéstico,
encuestas de satisfaccion
e informe semestral.

4. El profesional
encargado verificara
semestralmente la
participacion de los
funcionarios que se
inscribieron en los eventos
de bienestar e incentivos,
con el fin de requerir a
aquellos que no asistieron
para que informe el motivo
de la inasistencia y en el
caso que corresponda
realizar el pago del evento.
Evidencia. Informe de
seguimiento.




4 DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO | CODIGO | DEFTO7
~ FORMULACION DE PLANES Y ,
Supersalud PROGRAMAS ESTRATEGICOS | VERSION | 1
INSTITUCIONALES FECHA | 31/05/2023
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1. El profesional
responsable del Plan
Institucional de
Capacitacion - PIC evalua
anualmente el analisis del
impacto de las
capacitaciones finalizadas
en el semestre anterior,
mediante la aplicacion de
encuestas a los
participantes de eventos
de capacitacion, en el caso

Posibilidad de que no se diligencie la

afectacién encuesta se requiere al

economica y participante para su

reputacional por realizacion: Evidencia:

falta de impacto en  Documento de Resultados

el desarrollo de de evaluacién de impacto.
Gestion competencias de los 2. Cada vez que se inicie
Estratégica de Gestién servidores publicos  un evento, el profesional
Personas debido a un responsable de

diagndstico que no  seguimiento a la ejecucion
contemple todos los  del PIC, verificara con el

criterios para la contratista los contenidos
definicién del Plan de la ficha técnica del
Institucional de evento para comprobar
Capacitacion. que dé respuesta a las

necesidades identificadas
para el tema a realizar; si
en la revision de la ficha
técnica no cumple el
contenido se solicitara su
ajuste. Evidencia: Ficha
técnica aprobada

3. El Director de Talento
Humano y la secretaria
general evaluan que el
Plan Institucional de
Capacitacion satisfaga las
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necesidades de
Capacitacion identificadas
en el diagndstico, en caso
de detectar alguna
debilidad se devolvera al
profesional para realizar
los respectivos ajustes.
Evidencia: Plan de
capacitacion publicado

4. El profesional
encargado verificara
semestralmente la
participacion de los
funcionarios que fueron
designados para asistir a
los eventos de
capacitacion, con el fin de
requerir a aquellos que no
aprobaron ya sea por
inasistencia para que
expliquen el motivo de no
aprobacion y si
corresponde realizar el
pago del evento.
Evidencia. Informe de
seguimiento.
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TIPO DE

Posibilidad de
recibir o solicitar
cualquier dadiva o
beneficio a nombre
propio o de terceros

Gestion para vincular,
Estratégica de Corrupcion | encargar o reubicar
Personas funcionarios sin el

cumplimiento de los
requisitos legales o
para el
otorgamiento de un
beneficio econémico

1. El profesional
encargado cada vez que
se va a realizar un
nombramiento o encargo,
elabora el estudio técnico
de la hoja de vida del
aspirante con el fin de
verificar el cumplimiento
de los requisitos del cargo
definidos en el Manual de
Funciones, Requisitos y
Competencias Laborales,
una vez realizado se
entrega al profesional
designado para la revision
del estudio. En caso de
evidenciarse por parte del
profesional revisor alguna
inconsistencia, valida el
hecho y de comprobarse
se detiene el proceso y se
informa al lider del mismo.
Evidencia: Formato
Estudio Técnico de hoja de
vida diligenciado Formato
Lista de Verificacion
Documentos Requeridos
Para Ingreso de Personal
diligenciado.

2. Cada vez que se va a
realizar una provision de
un cargo, el profesional
responsable verifica en las
bases de datos publicas
con el fin de corroborar la
veracidad de la
documentacién entregada
por parte de los aspirantes
al cargo a proveer, en
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caso de que la
documentacion entregada
se presuma falsa se
detendra el proceso y se
informara al responsable
para que tome las
acciones necesarias.
Cuando no sea posible
consultar en las bases de
datos publicas, se
verificara con entidades
privadas relacionadas en
la documentacién
entregada por el aspirante.
Evidencia: Reporte de la
consulta en las Bases de
Datos publicas y/o informe
proporcionado por la
entidad privada.

3. Cada vez que se va a
realizar la provision de un
cargo y una vez se ha
realizado el estudio
técnico, el profesional
designado realiza una
segunda revisién en la
verificacion de requisitos y
documentacién aportada,
en caso de detectar alguna
inconsistencia se informa
al responsable para
adelantar las acciones
pertinentes. Evidencia:
Estudio técnico
diligenciado.
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Gestion
Estratégica de
Personas

Gestion
Estratégica de
Personas

Corrupcion

Corrupcion

Posibilidad de
recibir o solicitar
cualquier dadiva o
beneficio a nombre
propio o de terceros
para recibir
beneficios
personales en la
programacion y/o
ejecucion de
actividades del plan
de bienestar

Posibilidad de
recibir o solicitar
cualquier dadiva o
beneficio a nombre
propio o de tercero
para alterar la
informacion
respecto al reporte
de accidentes
laborales.

El Director de Talento
Humano realiza
anualmente seguimiento al
diagnostico de
necesidades y a la
ejecucion de las
actividades y registro de
los beneficios entregados
con el fin de prevenir
desviaciones en la
formulacion y ejecucion del
Plan de Bienestar. En caso
de encontrar alguna
inconsistencia en las
actividades propuestas, se
ajusta el Plan de acuerdo
con las necesidades
identificadas en el
diagndéstico. Evidencia:
Acta de Reunion de
Seguimiento.

1. El profesional designado
una vez al afo, verifica a
través de los estandares
minimos establecidos en la
resolucion 0312 de 2019,
el cumplimiento de los
requisitos legales
establecidos para el
reporte e investigacion de
accidentes de trabajo. En
caso de encontrar
demoras se califica
negativamente el estandar
y se debe generar un plan
de accion. Evidencia:
Formato de
autoevaluacion.

2. El profesional designado
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cada vez que se requiera,
realizara una recopilacion
inicial de la informacion a
reportar, en la cual se
verifica las condiciones de
modo tiempo y lugar de
evento. En caso de
detectar inconsistencia se
solicita el ajuste de la
informacion. Evidencia:
Reporte de evento.

Por parte del profesional
especializado y Jefe de la
Oficina Asesora de
Planeacion, se revisa,
analiza y aprueba los
borradores de los
diferentes Planes con el fin
de validar y enviar al
Comité Institucional de

Posibilidad de Gestion y Desempefio
afectacion para su aprobacion. En los
reputacional, por casos del Plan Anual de
Direccionamiento ) sancién del ente Gestion estg es aprobado
GESTION  regulador, por por el Superintendente

Estratégico . e ) .
9 incumplimiento en la Nacional de Salud a través

publicacion de los de Resolucién de

Planes Estratégicos aprobacion;y el Plan

Institucionales. Anual Adquisiciones el
cual es aprobado por la
Secretaria General). En
caso de presentar alguna
observacion en la
formulacion de los Planes,
estas se remitiran por
correo o se realizaran
jornadas para la revision
de estos.
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Direccionamiento
Estratégico

GESTION

Posibilidad de
afectacion
reputacional por
incumplimiento en
los objetivos
institucionales
debido a fallas en el
seguimiento de los
planes, proyectos,
indicadores, riesgos
y planes de mejora.

Verificar mensual o
trimestralmente segun
corresponda por parte del
profesional especializado
del grupo, mediante el
aplicativo de seguimiento
reporte PAG o la matriz de
seguimiento a planes la
ejecucion de los planes y
programas del area, en
caso de observar que la
ejecucion no corresponde
a lo programado se solicita
al proceso las
justificaciones respectivas
o modificaciones a lugar.

Lo demas items de estos riesgos se relacionaran en la matriz del mapa de riesgos

Institucional publicada en el sitio web de la entidad, pagina procesos y

Procedimientos, pestafia Mapa de riesgos institucional:

https://www.supersalud.gov.co/es-co/nuestra-entidad/estructura-organica-y-

talento-humano/procesos-y-procedimientos

9. Fuentes de financiacion

El Plan estratégico contara con recursos a través del proyecto de inversién

“Desarrollo de la Gestién Estratégica del Talento Humano en la Supersalud a Nivel

Nacional; cuyo objetivo es “Mejorar la gestidn estratégica del talento humano en la

Superintendencia Nacional de Salud”.



https://www.supersalud.gov.co/es-co/nuestra-entidad/estructura-organica-y-talento-humano/procesos-y-procedimientos
https://www.supersalud.gov.co/es-co/nuestra-entidad/estructura-organica-y-talento-humano/procesos-y-procedimientos
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FUNCIONAMIENTO $ 140.035.938.400

INVERSION $2.575°000.000 $2.575.000.000 2'636.000.000
TOTAL $142.610.938.400
10. Estrategia de comunicacion

e Publicar en la pagina web, el Plan Estratégico de Talento Humano para que

los servidores y ciudadania los pueda consultar.

e Difusion del Plan Estratégico de Talento Humano a los servidores de la

Superintendencia Nacional de Salud a través de correo electronico,

Superboletin y demas medios que tiene la entidad.




