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1. Introduccion

El Plan Estratégico de Talento Humano, esta relacionado con el ciclo de vida del servidor publico,
desde las politicas de gestidén y desempefio del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG que
apremia mejor calidad y cubrimiento de los servicios del Estado y con el objetivo institucional
“Consolidar a Funcién Publica como un Departamento eficiente, técnico e innovador”. Las politicas
de Modernizacién del Estado buscan generar un cambio en el fortalecimiento institucional y la
modernizacion de la administracion publica, tanto para dar cumplimiento a la normativa vigente,
como para que se lleven a cabo procesos en los cuales se optimicen y fortalezcan las competencias
personales y laborales de los servidores publicos, para alcanzar estandares de calidad, eficiencia y
efectividad en la gestidn institucional. La importancia de la gestién del talento humano no sdlo es
una necesidad organizacional, es también un mandato de la Constitucién (Capitulo 2 del Titulo V).
Las entidades publicas deben fundamentar su gestiéon en la planeacién organizacional como
elemento articulador de los diferentes procesos y acciones encaminadas al cumplimiento de sus
funciones. Asi mismo, se enfoca en agregar valor a las actividades del ciclo de vida de Talento
Humano, a través del desarrollo o fortalecimiento de las competencias, capacidades,
conocimientos, habilidades y calidad de vida, de tal manera que estas acciones contribuyan a la
motivacién y compromiso, que conlleve a la prestacidn de servicios acordes con las demandas de la
ciudadania y favorezcan con factores determinantes para mejorar la productividad y lograr en
coherencia una mejora continua en la calidad de vida de nuestro talento humano.

Es asi como, en el marco de la planeacién estratégica de Funcién Publica, ademds de orientar la
gestién al cumplimiento de los objetivos estratégicos alineados con el Plan Nacional de Desarrollo,
en concordancia con lo que persigue el MIPG: mejor calidad y cubrimiento de los servicios del Estado
y con el objetivo institucional del mapa estratégico de la ADRES que es “Obtener el reconocimiento
de los beneficiarios directos y actores institucionales por la transparencia y eficiencia de su gestién”,
En el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion y la Politica de Integridad buscan en cada servidor,
el compromiso de ejercer a cabalidad su labor frente al Estado con unos valores que lo diferencian
y lo orientan a identificar el valor y la ética como parte de los principios de cada uno de los
colaboradores, de tal manera que genere confianza en la ciudadania en todos los aspectos como
son la entrega de servicios a cargo de la entidad y la integralidad inmersa en la cultura
organizacional.

Asi mismo, es necesario que las condiciones laborales de los servidores publicos, contratistas y
partes interesadas se enmarquen en un adecuado ambiente de trabajo para lograr la prevencién
del riesgo laboral, pero también es preciso que por su parte haya el compromiso del autocuidado,
todo esto, con el fin de generar la satisfaccidon de sus necesidades y las de su grupo familiar, que
contribuyan al mejoramiento continuo de su calidad de vida, dentro de politicas de talento humano.

Finalmente y no menos importante, respecto al componente de capacitaciéon y bienestar, es
necesario fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y conocimientos de los servidores
publicos, para lo cual se ha construido el Plan Institucional de Capacitacion — PIC, a través de los
cuatro ejes tematicos establecidos por el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién 2020 — 2030,
(eje 1: Gestidn del Conocimiento y la Innovacién, eje 2: Creacién de Valor Publico, eje 3:
Transformacion Digital, eje 4: Probidad y ética en lo publico), al igual que generar a través de las
actividades planeadas en el Programa Nacional de Bienestar en los ejes de : Eje 1. Equilibrio



Péagina 4

Psicosocial, Eje 2. Salud mental, Eje 3. Convivencia social, Eje 4. Alianzas interinstitucionales y
transformacion digital para contribuir a la motivacién y mejoramiento de la calidad de vida laboral.

2,

Marco Legal

A continuacidn, se relaciona la normativa que fundamenta la implementacién de los procedimientos
y actividades del Grupo de Gestion Humana:

Decreto 1567 del 5 de agosto de 1998

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

Ley 1960 del 2019

Modifica la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y se
dictan otras disposiciones

Ley 909 del 23 de septiembre de 2004

Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones

Ley 1010 del 23 de enero de 2006

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y
otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo

Ley 1064 del 26 de julio de 2006

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

Ley 1221 de 16 de julio de 2008

Establece normas para promover y regular el Teletrabajo.

Ley 2088 del 2021

Regula el trabajo en casa y se dictan otras disposiciones

Decreto 1083 del 26 de mayo de 2015y,
las normas que modifiquen o adicionen

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

Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015y,
las normas que modifiquen o adicionen

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo

Cédigo de Servidor|

Publico 2021

Integridad del

DAFP crea el Cddigo de Integridad para ser aplicable a todos
los servidores de las entidades publicas de la Rama Ejecutiva
colombiana

Resolucion 0312 del 13 de febrero de
2018

Por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de
Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

Resolucidn 390 del 30 de mayo de 2017

/Actualiza el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién para
los servidores publicos

Fuente: Elaboracién propia Grupo de Gestion Humana
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De acuerdo con el Decreto No. 1499 de 2017 y el planteamiento establecido en el MIPG, la Gestion Estratégica del Talento
Humano (GETH), exige la alineacion de las practicas de talento humano con los objetivos y el propodsito

fundamental de la entidad.

Para lograr una Gestidn Estratégica del Talento Humano se hace necesario vincular desde la planeacion al talento,de
manera que las areas de personal o quienes hagan sus veces puedan ejercer un rol estratégico en el desempefio de la
organizacion, por lo cual requieren del apoyo y compromiso de la Alta Direccion. La primera dimension de MIPG es
“Talento Humano”, y lo concibe como el activo mas importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto,
como el gran factor critico de éxito que les facilita la gestidn y el logro de sus objetivos y resultados.

DIMENSION 1 Politica de Gestion Estratégica
( Talento Humano del Talento Humano - GETH

Disefiar accliones para la &
GETH

-~
Diagnosticar la GETH * r % Sl

Disponer de Informacion *

MeRiTe ' GRIDAP

INTE

YALoRES y  rRaNsPARENCA

Integridad
Herramienta
Codigo de

Valorés de
Integridad

Servicio Puablico

Fuente: Manual Operativo MIPG- DAFP

e Ejecutar las acciones

® Evaluacion de GETH

Honestidad
Compromiso
Justicia
Diligencia
Respeto

La Gestion Estratégica del Talento Humano en la ADRES se basa en los siguientes principios fundamentales,

teniendo en cuenta lo planteado en el MIPG:

Orientacidn a resultados: la estrategia apunta hacia el logro de resultados que se evidencien en la creacion
de valor publico, en la medida en que los servidores publicos perciban que estan siendo reconocidos, que
tienen posibilidades de desarrollo, que se sienten motivados y que su calidad de vida mejora, van a
generar los resultados que de ellos se esperan, reflejando una mayor productividad que conduzca a la
mejora en la prestacidn del servicio a los ciudadanos y mayor confianza de los colombianos en los
servidores de la entidad.

Articulacion interinstitucional: la estrategia pretende que las buenas practicas se multipliqueny que
el conocimiento obtenido en la Entidad se comparta y se extienda para obtener el maximo beneficio en
todas las partes interesadas.

Excelencia y calidad: desde el accionar de cada servidor publico es necesario hacer siempre las cosas de la
mejor manera posible, tanto en lo procedimental como en el servicio al ciudadano. La Gestidn del
TalentoHumano debe generar productos y servicios confiablesy eficaces en el mejoramiento dela calidad
de vida de los servidores publicos y en la productividad de la Entidad.
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e Toma de decisiones basada en evidencia: cualquier decision tomada debe estar basada en evidencias que permitan
predecir los resultados esperados, y no en intuiciones o percepciones. Buscar la objetividad esdecisivo para el
logro de resultados medibles y comparables.

e  Aprendizaje e innovacion: el propdsito fundamental de la gestidn estratégica del talento humano es lograr el maximo
beneficio de las lecciones aprendidas y de la gestion del conocimiento, asi como generar el contexto propicio para el
surgimiento de ideas innovadoras que fortalezcan el desarrollo de los servidores publicos y potencien la
productividad de la Entidad.

La estrategia comparte con el modelo Integrado de Planeacion y Gestidn MIPG una vision del talento humano como uno de los ejes
principales dentro de la gestion en las entidades publicas, lo concibe como el gran factor critico deéxito para una buena
gestion que logre resultados, como el activo mas importante con el que cuentan las organizaciones para resolver las
necesidades y problemas de los ciudadanos, esto explica que el tema de talentohumano ocupe el centro del MIPG.

4, Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano inicia con la deteccion de necesidades en los componentes
(Bienestar, Capacitacion, SGSST, Incentivos, Provisidén y Plan de Vacantes) y termina con el seguimiento y
control de las actividades desarrolladas en los mismos. Este plan busca cubrir a la poblacién de servidores
publicos en lo relacionado con los componentes (plan de vacantes, plan de previsién de recursos humanos,
plan institucional de capacitacion, plan de bienestar social); y extensivo a la poblacién de colaboradores y
terceros (plan de seguridad y salud), teniendo en cuenta las partes interesadas que interactlan de manera
permanente y se puedan impactar con las acciones.

5. Objetivo General

Conocer y determinar las acciones y oportunidades de mejora del proceso de Gestion del Talento Humano,
con la finalidad de establecer las estrategias que permitan dar cumplimiento a la misién, visidon y objetivos
institucionales, asi como el bienestar y el desarrollo de los servidores y contratistas que son parte de la
Entidad, partiendo de la evaluacién de la gestiéon del proceso, en el marco de la politica de Gestidn
Estratégica del Talento Humano del MIPG.

6. Objetivos Especificos

e Proveer de manera oportuna las vacantes mediante proceso meritocratico, para atender las
funciones misionales y de apoyo de la ADRES.

e Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores en el puesto de trabajo, a
través de la implementacion del Plan Institucional de Capacitacién.

e Desarrollar el Programa de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la Calidad de Vida de los
servidores publicos de la Entidad.

e Propiciar estrategias para garantizar la seguridad y salud de los servidores y colaboradores de la
ADRES, previniendo enfermedades y accidentes laborales y promoviendo hdbitos de vida
saludables.

e Verificar, valorar y cuantificar el desempefio de los servidores con relacion al logro de las metas y
objetivos institucionales, en el marco de las funciones asignadas, garantizando la buena prestacién
del servicio publico.

e Administrar la ndmina y seguridad social de los servidores publicos de la Entidad.
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e Administrar la vinculacién, permanencia y retiro de los servidores de la Entidad, asi como los
requerimientos de los exservidores.
e Establecer canales de comunicacién con los servidores.

7. Componentes
Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los siguientes:

e Provision de Empleos

e Bienestar Social e Incentivos

e Seguridad y Salud en el Trabajo
e Capacitacion

8. Marco Estratégico

La estrategia de implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano se fundamenta
en los siguientes principios del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién MIPG:

Orientacion a resultados, articulacidn interinstitucional, excelencia y calidad, toma de decisiones basadas
en evidencia, aprendizaje e innovacion. Adicionalmente, se incluyen los siguientes: enaltecimiento del
servidor publico, compromiso, acompafiamiento gradual, estandarizacién, politica de felicidad vy
mejoramiento continuo.

La primera dimension del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion —MIPG: Talento Humano es ofrecer a
la Entidad las herramientas para gestionar de manera adecuada el ciclo del servidor publico (requerimiento,
ingreso, desarrollo y retiro) promoviendo la integridad en el desempefio de las funciones y competencias
de los servidores publicos.

Teniendo como referencia los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG, es
necesario desarrollar las etapas que se enuncian a continuaciéon que son insumo para implementar una
Gestion Estratégica del Talento Humano eficaz y efectiva.

9. Mision

Gestionar politicas, planes, programas y acciones en la administracién del Talento Humano fundados en el
mérito, rendimiento, honestidad, transparencia y capacidad, para el desarrollo de las funciones de todos
los servidores publicos, entregando herramientas que contribuyan a mejorar la calidad de vida de los
servidores publicos de la ADRES.

10. Vision

Para el 2023 la Gestidn del Talento Humano estara orientada al desarrollo y cualificacién de los servidores
publicos, buscando el principio de mérito para la provision de los empleos, el desarrollo de competencias,
vocacién del servicio, la aplicacién de estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucién de
resultados y basada en una politica de felicidad, asi contribuyendo a que la ADRES sea reconocido como
entidad rectora de la Politica Laboral.
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11. Previo a la planeacion de la Gestion Estratégica del Talento Humano.
12.1 Disposicion de informacién:

De acuerdo con MIPG se debe contar con informacién oportuna y actualizada que permita que el Plan
Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para desarrollar una gestidén que realmente tenga
impacto en la productividad de los servidores y, por ende, en el bienestar de los ciudadanos.

Por lo anterior, el desarrollo de la Dimensidn del Talento Humano cuenta con la informacidn actualizada de
la plataforma estratégica de Funciéon Publica, régimen laboral (marco legal), caracterizacion de los
servidores y de los empleos, asi como con los resultados obtenidos en las diferentes mediciones adelantadas
en el afio 2022.

12.2 Caracterizacion de la poblacion:

A través de la Matriz de Caracterizacion de la Poblacién, se mantiene actualizada la informacion relacionada
con: antigliedad, nivel educativo, edad, género, tipo de vinculacién, experiencia laboral, entre otros, de los
servidores de Funcion Publica, como el principal insumo para la administracién del talento humano.

La caracterizacion de los empleos se visualiza a través de la planta de personal global como se observa en
la siguiente tabla:

No de cargos | Denominacién del empleo | Codigo | Grado
PLANTA DESPACHO DIRECTOR GENERAL

1 Director General 104 3
5 Asesor 201 2
22 Asesor 201 1
1 Técnico Administrativo 401 1
1 Auxiliar Administrativo 501 1
30

PLANTA GLOBALL

5 Director Técnico 103 2
2 Subdirector Técnico 102 1
1 Jefe de Oficina 101 1
2 Jefe de Oficina Asesora 202 3
1 Gestor de Operaciones 202 10
22 Gestor de Operaciones 302 9
43 Gestor de Operaciones 302 8
4 Gestor de Operaciones 302 7
58 Gestor de Operaciones 302 6
6 Gestor de Operaciones 302 5
3 Gestor de Operaciones 302 4
20 Gestor de Operaciones 302 3
11 Gestor 301 2
2 Gestor 301 1
4 Técnico Administrativo 401 1
7 Auxiliar Administrativo 501 2




2 Auxiliar Administrativo

501 1

193

Fuente: Elaboracion de acuerdo con el decreto 1431 de 2016

12.3 Resultado de Medicion 2021.

Diagnéstico de la gestion estratégica del talento humano a través de la matriz de GETH.

De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagndstico de las variables adelantado por el GGH, mediante
la matriz GETH se da cumplimiento a los lineamientos de la politica formulada por la Direccién de Empleo
Publico, donde se evidencia una calificacion de 84.1 sobre 100, ubicandola en el nivel de madurez
“Transformacion: ubicarse en este nivel implica que la entidad adelanta una buena gestién estratégica del
talento humano, aunque tiene ain margen de evolucion a través de la incorporacién de buenas practicas y
el mejoramiento continuo”. Este resultado permite identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para
incrementar el crecimiento de la gestidn estratégica del talento humano, como se muestra en la siguiente

tabla.
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mpg

modelo integrado f m e t’

de planeacién ‘t . oy

y gestion . H DISERO DE
HICIH GRAFICAS ACEIONES

RESULTADOS GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

RLra para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una

familia, estudio

para impl L
- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del
talento 3 pesar de que estd orentade al logro '
- Futa para implementar un liderazgo basado en wlores

- Futa para generar una culfura de |s calidad y |3 integridad

i- Futa para entender 3 las personas a trawes dal uso de los datos 7?

Fuente: Elaboracion MIPG Gestion Humana. Corte 30 de noviembre de 2022.

En el cuadro anterior, se evidencia una variacion de las rutas de la Matriz de Gestion, por lo cual, el Plan
Estratégico de Talento Humano estara orientado a generar acciones que permitan fortalecer las rutas del
crecimiento (liderando talento), ruta de la calidad (la culturade hacer las cosas bien) y ruta del andlisis de

datos (conociendo el talento).
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14.4 Resultados Medicion - Clima Organizacional 2021

El presente estudio de Medicién de Clima Organizacional tuvo como objetivo medir la forma como los
servidores publicos perciben su relacién con el ambiente de trabajo el cual es determinante de su
comportamiento al interior de la ADRES.

Ademas, se aplicod este instrumento con el propdsito de conocer y entender dichas percepciones de los
servidores, que incluyen sus experiencias personales, necesidades particulares, motivaciones, deseos,
expectativas y valores, y a su vez tener un diagndstico de la situaciéon del clima laboral teniendo en cuenta
la nueva modalidad de trabajo en casa generada como consecuencia de la pandemia.

La encuesta de Clima Organizacional tuvo una participaciéon de 157 servidores, la muestra objetivo era de
203, con una cobertura de 91.13%, el método de recoleccion fue aplicativo virtual y su fecha de aplicacién
30 de septiembre al 13 de octubre de 2021.
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Adaptacién

Area -
al cambio

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA

DIRECCION DE GESTION DE LOS RECURSOS FINANCIEROS DE LA SALUD

DIRECCION DE GESTION DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y COMUNICACIONES

DIRECCION DE OTRAS PRESTACIONES

DIRECCION GENERAL

OFICINA ASESORA DE PLANEACION Y CONTROL DE RIESGOS

OFICINA ASESORA JURIDICA

OFICINA DE CONTROL INTERNO

SUBDIRECCION DE GARANTIAS

SUBDIRECCION DE LIQUIDACIONES DEL ASEGURAMIENTO

Administracién
del talento
humano

Capacidad
profesional

Compafierismo C(?munlcaf:!on Credibilidad
e integracion

Fuente: Resultados de medicidon de Clima organizacional 2021, aplicada por caja de compensacién Compensar

. Ideal: percepcion . Aceptable: percepcion
altamente favorable. ~ favorable.

Mantener / Perfeccionar. Fortalecer / Mejorar.

Poco Favorable:
percepcion deteriorada.
Categorias por fortalecer.

Ecuanimidad




A continuacion, se presenta la distribucién muestral del estudio por la variable mas relevante del analisis:

Dependencia a la que pertenece, para un total de n =

SUBDIRECCION DE LIQUIDACIONES DEL ASEGURAMIENTO
DIRECCION DE GESTION DE LOS RECURSOS FINANCIEROS DE LA
DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA

DIRECCION DE OTRAS PRESTACIONES

DIRECCION DE GESTION DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION
OFICINA ASESORA JURIDICA

OFICINA ASESORA DE PLANEACION Y CONTROL DE RIESGOS
SUBDIRECCION DE GARANTIAS

OFICINA DE CONTROL INTERNO

DIRECCION GENERAL

DIRECCION DE LIQUIDACIONES Y GARANTIAS

A continuacidén, se presentan Compensar
sugerencias/recomendaciones expuestas por los servi

Observaciones

No hay buenos lideres en la organizacion.

presenta

185

I 36

... | mmm— 30
I ———— 28
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... I —— 23
I—— 17
I 3
I 6
I 6
. 4
)

0 5 10 15 20 25 30

algunas de las observaciones

dores de la entidad.

Sugerencias

Dejar de tener favoritismos.

35

y

Demasiada carga laboral y mucha presién.

Implementar el teletrabajo.

Existen favoritismos.

Incentivos por el cumplimiento de metas.

No se reconoce el trabajo ni los méritos de los
servidores que llevan mucho tiempo en la
organizacion, no se puede ascender y hay falta de
oportunidades.

Capacitar a los lideres en temas de coaching,
planeacién y comunicacién asertiva, manejo de
personal.

El clima laboral ha desmejorado desde la nueva
direccion general.

Mejorar las condiciones de trabajo de los
servidores (Tener silla ergonémica, computador,
descansa pies).

Se han contratado nuevas personas con altos
salarios, pero con bajas responsabilidades

Que los servidores sean escuchados y que no
tengan temor de hablar para no ser juzgados o
despedidos.

Hay demasiada desmotivacion, estrés y presion
en los servidores.

Los Directivos no tienen las capacidades que el rol
lo sugiere.

Propiciar el respeto, la escucha y buen trato
igualitario.

40



Respetar los procesos y procedimientos internos.

Tener oportunidades de ascenso para aquellos
servidores que llevan tiempo en la organizacién.

Promover la escucha de los servidores hacia los
directivos.

Revisar las funciones de cada servidor, para evitar
cargas laborales y cumplir con el horario laboral.

Falta de recursos tecnolégicos.

Generar espacios de esparcimiento para mejorar
la comunicacién entre dependencias y propiciar el
trabajo en equipo.

No hay trabajo en equipo, la comunicacién no es
asertiva y no existe entre las dependencias.

Reconocer a los servidores que cumplan con sus
funciones y trabajo.

Falta de respeto, maltrato y ofensas de altos
cargos hacia los servidores.

Realizar seguimiento, acompafiamiento vy
programar oportunamente tareas, reuniones,
cronogramas, para facilitar el trabajo.

No hay buenos lideres en la organizacién.

Dejar de tener favoritismos.

Recomendaciones realizadas por Compensar

Es necesario generar planes de intervencidn integral que se adecuen a la poblacién foco del desarrollo,
lo anterior, dado que la entidad cuenta con una muestra variable en sus caracteristicas
sociodemograficas, por lo cual es relevante generar diversas dinamicas o planes que puedan fomentar
una mejor percepcion en aspectos como:

Los ascensos u oportunidades de crecimiento profesional dentro de la entidad se brindan a quienes se
destacan por su desempefio.

Enla ADRES se respetan las jornadas de trabajo y los espacios de descanso o de desconexién del horario
laboral.

La ADRES reconoce a los servidores publicos que se destacan por su excelencia en su rendimiento
laboral y disposicion.

En la ADRES tengo la oportunidad de recibir un reconocimiento especial cuando mi labor es destacada.
Los servidores publicos de la ADRES mantienen una comunicacién fluida y asertiva con todos los
trabajadores de la entidad.

Los directivos, jefes de oficina y coordinadores de la ADRES reconocen los buenos resultados de los
servidores publicos.

Obtengo reconocimiento cuando cumplo mis objetivos laborales.

Cuando se identifican nuevas necesidades, la ADRES planea, ejecuta e informa los cambios a los
servidores publicos.

Fuente: Resultados de medicién de Clima organizacional 2021, aplicada por caja de compensacion
Compensar.



14.5 Informe descriptivo de la aplicacion de la bateria de instrumentos para la evaluacion de
factores de riesgo psicosocial en la entidad ADRES

Para iniciar lo concerniente a factores de riesgo psicosocial, se hace referencia a la Resolucién 2646 de
2008 del Ministerio de la Proteccion Social en Colombia. Seglin esta norma los Factores Psicosociales (FP)
“Comprenden los aspectos intralaborales, los extralaborales o externos a la organizacion y las condiciones
individuales o caracteristicas intrinsecas del trabajador, los cuales, en una interrelacion dindmica, mediante
percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas” (Betancourt, 2008).
También al respecto se desea presentar la definicién de la OIT-OMS (1984) la cual es importante considerar
sobre FP, los cuales definen como “Interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, y las condiciones de
su organizacion, por una parte, y por otra parte, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura
y su situacidn personal fuera del trabajo, todo lo cual a través de percepciones y experiencias, pueden
influir en la salud y rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.” Teniendo en cuanta lo mencionado en el
parrafo anterior, es importante revisar la definicién de Factores de Riesgo Psicosocial (FRP), segun
Villalobos (1999) Los FRP deben ser entendidos como “toda condicién que experimenta el hombre en
cuanto se relaciona con su medio circundante y con la sociedad que le rodea, por lo tanto no se constituye
en un riesgo sino hasta el momento en que se convierte en algo nocivo para el bienestar del individuo o
cuando desequilibran su relacién con el trabajo o con el entorno.” Continuando con las definiciones
relacionadas con FRP, es fundamental conceptualizar lo que se menciona en la Resolucién 2646 de 2008
como un Factor Protector Psicosocial, el cual se entiende como aquellas “Condiciones de trabajo que
promueven la salud y el bienestar del trabajador”. También es pertinente conocer lo que menciona la
misma resolucién respecto a las Condiciones de Trabajo: lo que hace referencia a “todos los aspectos
Intralaborales, extralaborales e individuales que estan presentes al realizar una labor encaminada a la
produccién de bienes, servicios y/o conocimientos”.

Metodologia
Este proceso de evaluacidn se desarrolld a partir de 3 fases metodolégicas que comprenden:

Fase 1. “Recoleccién de Datos”. Esto se efectud por medio de la “Ficha de Datos Generales” (incluida en la
Bateria), la cual tiene como objetivo obtener informacidon de algunos aspectos sociodemograficos y
ocupacionales de los participantes. También, en esta fase se incluye la aplicacion del “Cuestionario
Intralaboral” el “Cuestionario Extralaboral” y el “Cuestionario de Estrés” (incluidos en la Bateria). Es de
resaltar que antes de diligenciar los cuestionarios, se entregd a cada participante un “consentimiento
informado” en el que firman conocer el objetivo del proceso y haber participado de manera voluntaria.

Fase 2. “Registro y Proceso de Informacién”. En esta fase se recolectaron todos los cuestionarios
diligenciados por los participantes, se verificé que se hayan desarrollado adecuadamente y se tabularon
los datos en la herramienta que dispuso el Ministerio de la Proteccidn social para este fin.

Fase 3. “Analisis y Generacién de Informe”. En esta fase, después de incluir la informacién obtenida de los
cuestionarios de la Bateria en el “Aplicativo basico para captura de datos” se realizd el informe de
resultados. En este punto se analizd y organizé la informacion con base en las diferentes tablas de baremos
gue se encuentran en la Bateria segun el perfil ocupacional de los participantes.



Areas y grupos participantes

AREAS Y PORCENTAJE DE PARTICIPANTES
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El nimero de participantes fue de 165 personas. Segun se observa en la grafica, se distribuyeron en 10
areas. El grupo con mayor porcentaje de poblacién es el drea SUBDIRECCION DE LIQUIDACIONES DEL
ASEGURAMIENTO con el 18%, seguido del area DIRECCION DE GESTION DE LOS RECURSOS FINANCIEROS
DE SALUD con el 17%. Después esta el area DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA con el 15%,
enseguida se ubica el drea OFICINA ASESORIA JURIDICA con el 13%, contintia el drea DIRECCION GENERAL
con el 12%. Después estd el drea DIRECCION DE GESTION DE TECNOLOGIAS DE INFORMACION Y
COMUNICACIONES con el 9%, enseguida se ubica el area DIRECCION DE OTRAS PRESTACIONES con un igual
9%, continua el drea OFICINA ASESORIA PLANEACION con el 3%, enseguida se ubica el drea SUBDIRECCION
DE GARANTIAS con un igual 3% y finalmente esta el 4rea OFICINA DE CONTROL INTERNO con el 2%.



Area

Fortalecimiento
de las habilidades
de liderazgo
gerencial

Reuniones
periddicas
efectivas

Estructuracion
de protocolos
de trabajo

Revision de
tiempos y
modalidad de
desplazamiento

Actividades
ludicas y de
recreacion

Entrenamiento en
gestion efectiva
de la carga de
trabajo

DIRECCION GENERAL

Prioridad media

Prioridad Baja

Prioridad Baja

Prioridad alta

Prioridad media

Prioridad media

OFICINA ASESORA
JURIDICA

Prioridad alta

Prioridad Baja

Prioridad Baja

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

OFICINA ASESORA DE
PLANEACION Y
CONTROL DE RIESGOS

Prioridad Baja

Prioridad Baja

Prioridad Baja

Prioridad alta

Prioridad media

Prioridad media

OFICINA DE CONTROL
INTERNO

Prioridad Baja

Prioridad Baja

Prioridad Baja

Prioridad alta

Prioridad media

Prioridad media

DIRECCION
ADMINISTRATIVA Y
FINANCIERA

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

DIRECCION DE
GESTION DE LOS
RECURSOS
FINANCIEROS DE LA
SALUD

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

SUBDIRECCION DE
GARANTIAS

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

SUBDIRECCION DE
LIQUIDACIONES DEL
ASEGURAMIENTO

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

DIRECCION DE
GESTION DE
TECNOLOGIAS DE LA
INFORMACION Y
COMUNICACIONES

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

DIRECCION DE OTRAS
PRESTACIONES

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta

Prioridad alta




Plan de accién integrado anual

Desde la Direccién Financiera y Administrativa la Gestién del Talento Humano de la ADRES, y a través
propone en el Plan Integrado Anual PIA 2023, las siguientes acciones de gran importancia no solo para los
Servidores Publicos de la ADRES, sino también para la alta direccidn, siendo esta una apuesta en la que el
Talento Humano de la Entidad tiene la oportunidad de identificar aspectos positivos y por mejorar con
relacién a las actividades realizados en el afo anterior.

Las acciones son las siguientes dentro de las perspectivas organizacionales:

Perspectiva

Objetivo Estratégico

Iniciativa Estratégica

Desarrollo Organizacional

DO1. Optimizar la gestién de la ADRES a
través de la redefinicion del modelo de
operacion basado en procesos y la estructura
organizacional, alineados a los nuevos retos
de la entidad, a la estrategia definida,
exigencias del entorno y grupos de valor

DO1.INI1. Fortalecimiento del Sistema
Integrado de Gestion Institucional (SIGI)

PROYECTO PILOTO DE TELETRABAJO

Efectuar analisis

informacion recolectada desde

PLAN DE RECONOCIMIENTO A
PROVISIONALES FORMALIZADO

Incorporar el Plan de
Reconocimiento, para gestionar su
aprobacion el Cr
Institucional Gestion
Desempefio.

mienta empleada para
e teletrabajo

FUNDAMENTOS DE LA
GESTION DEL CAMBIO

FORMULADOS E IMPLEMENTADOS

a Elaborar el instrumento,
aprobarlo por la alta
direccion y realizar la prueba
piloto

3

@00.0

PLAN DE RECONOCIMIENTO
PROVISIONALES FORMALIZADO

SOCIALIZAR LA ESTRATEGIA
PARA GESTION
DE CONFLICTOS DE
INTERES ANTE EL CIGD

Soc \ah::r la estrategia al Comité
n de Gestién Yy

o para su

m.p\em 1t cion correspondiente

GESTION PREVENTIVE DEL ggwrgfwlggvgg
DE INTERES IMPLEMENTADA

Dar continuidad a las acciones Apropiar el instrumento de
planteadas en el Plan de conflicto de interés con los lic
Reconocimiento, que e de cada drea y la Alta Direccion,
incorporan dentro del PETH que permita analizar  su
implementacion a nivel general.

Perspectiva

Objetivo Estratégico

Iniciativa Estratégica

Desarrollo Organizacional

DO2. Fortalecer la gestién del conocimiento
con el fin de potenciar las habilidades del
talento humano y los resultados
institucionales

DO2. INI1. Implementacién del Modelo de
Gestion y Operacidn del Conocimiento




BANCO DEL CONOCIMIENTO
VERSION 2 CARGADO EN MOODLE

Incluir tematicas adicionales en el
Banco del conocimiento, que
permitan evidenciar el qué hacer
de las areas, asi como los servicios
internos.

Con base en lo anterior, se procedera a incluir las acciones de mejoramiento en el Plan Operativo de
Gestion Humana que faciliten el aumento de las variables bajas en la medicion aplicada.

14.5 Medicion Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestién — FURAG

Para la identificacién del autodiagndstico y de la Linea Base de MIPG, asi como para la evaluacién de la
gestion, se desarrollar la medicién del Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestiéon — FURAG, bajo
los lineamientos e instrumentos establecidos para ello. El FURAG Il consolidé en un solo instrumento la
evaluacion de todas las dimensiones del Modelo, incluida la correspondiente a la Gestion Estratégica de
Talento Humano.

Por ello, a continuacidn, se evidencia los resultados del autodiagndstico mediante el FURAG Il, asi como

las acciones con las cuales se fortalecera y evaluara la gestion para el 2022.indice de Talento Humano
Resultado: 89,4

Gestion Estratégica del Talento Humano

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

88.9

54.9 8 9 4 99.4

minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva



# RECOMENDACION

.

1 | Establecer en la planta de personal de la entidad (o documento que
contempla los empleocs de la entidad) los empleos suficientes para cumplir
con los planes y proyectos.

2  Disefar v ejecutar un programa de desvinculacion asistida por otras causales
como actividad de la planeacion del talento humano de la entidad.

3 Implementar en la entidad mecanismos suficientes y adecuados para
transferir el conocimiento de los servidores que se retiran a quienes contindan
vinculados.

Integridad

Resultado: 76.0

Integridad

Promedio sector administrativo [l Puntaje consultado

84.7

/

42.4 7 6 ’ O 98.4

minimo puntaje maximo puntaje
rama ejecutiva rama ejecutiva



# RECOMENDACION

1 Promover que la Alta Direccion participe en las actividades de socializacion
del cddigo de integridad y principios del servicio publico. Desde el sistema de
control interno efectuar su verificacion.

2 Evaluar informacién proveniente de quejas y denuncias de los usuarios para la
identificacion de riesgos de fraude y corrupcion.

3 Formular la estrategia para la gestion preventiva de conflictos de interés
dentro del marco de la planeacion institucional.

4 Designar un lider, area o grupo responsable de la formulacion,
implementacion y seguimiento de gestion de la politica de integridad que
incluya la gestion preventiva de conflictos de interés.

5 | Establecer canales para que los servidores y contratistas de la entidad
presenten su declaracion de conflictos de interés.

6 Establecer al interior de la entidad un proceso para la gestion de los conflictos
de interés, donde el servidor pliblico pueda tener claridad de cémo se reporta
un posible caso y cual es el conducto regular a seguir. .

7 Implementar canales de denuncia y seguimiento frente a situaciones
disciplinarias y de conflictos de interés gque faciliten la formulacion e
implementacion oportuna de acciones de control y sancion de los conflictos
de interes. Desde el sistema de control interno efectuar su verificacion.

8 Implementar canales de consulta y orientacién para el manejo de conflictos
de interés articulado con acciones preventivas de control de los mismos.
Desde el sistema de control interno efectuar su verificacion.

9 Identificar los riesgos de conflictos de interés que pueden presentarse en la
gestion del talento humano para la gestion preventiva de los mismos vy la
incorporacion de mecanismos de control.

10 Analizar los potenciales conflictos de interés de los servidores de la entidad
con base en la declaracion de bienes y rentas con el fin de incorporar
acciones de prevencion oportunamente.
Fuente: Elaboracidn propia Grupo de Gestion Humana diciembre de 2022, teniendo en cuenta los resultados FURAG
- 2021. Desarrollo del Plan Estratégico del Talento Humano 2021



El Plan Estratégico de Gestion Humana, se desarrolla a través del ciclo de vida del servidor publico: ingreso,
desarrollo y retiro, integrando los elementos que conforman la primera dimensién de Ta lento Humano del
Modelo Integrado de Planeacién y Gestién — MIPG.

La implementacion de este plan se enfoca en potencializar las variables con puntuaciones mas bajas,
obtenidas tanto en el autodiagndstico de la Matriz GETH, como en las otras mediciones identificadas en el
presente Plan, y al cierre de brechas entre el estado actual y el esperado, a través de la implementacion
de acciones eficaces que transformen las oportunidades de mejora en un avance real enmarcado en las
normas, politicas institucionales y elementos del Plan Nacional de Desarrollo.

Para la creacién de valor publico, la gestién de talento humano se enmarca en las agrupaciones de
temadticas denominadas por el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG, Rutas de Creacion de
Valor, a través de la implementacién de acciones efectivas que se asocian con cada una de las 7
dimensiones, de acuerdo con la siguiente tabla:

Tabla de Convenciones Dimensiones - MIPG

D1 Talento Humano

D2 Direccionamiento y Planeacion

D3 Gestion con Valores para Resultados
D4 Evaluacion de Resultados

D5 Informacién y Comunicacién

D6 Gestion del Conocimiento

D7 Control Interno

Por consiguiente, la matriz describe actividades a desarrollar desde el Grupo de Gestién Humana que dan
cuenta de la interrelacidén entre las dimensiones que se desarrollan a través de una o varias Politicas de
Gestidn y Desempeiio Institucional, las cuales se encuentran seialadas en MIPG:



RUTA DE LA FELICIDAD
LA FELICIDAD NOS HACE PRODUCTIVOS

INNOVACION CON PASION

Difundir informacion o gestionar
capacitacion a los servidores en
temadticas de innovacion, e incluirlo

en el PIC.

SALARIO EMOCIONAL

+ Difundir e implementar estrategias del programa de

Salario Emocional

+ Plan de Reconocimiento a provisionales formalizado
+ Impulsar la Politica de Integridad a través de la .

propagacion del Codigo de Integridad.

ESTE CUADRO ESTA EN CONTRUCCION &

EQUILIBRIO DE VIDA

Programar actividades deportivas, recreativas y de esparcimiento

cultural.

Desarrollar actividades que fortalezcan los habitos y estilos de vida
saludable: “Programa de entorno laboral saludable”

Realizar seguimientos a las recomendaciones y restricciones médico-
laborales derivadas los resultados de los exdmenes médicos

ocupacionales.

Proyecto piloto del teletrabajo analizado y documentado
Actualizar el Plan Anual de Vacantes; que prevea y programe los

recursos necesarios para proveer las vacantes.
Generar procesos de seleccion inclusivos.

COPASST.

ENTORNO FisICO

Elaborar e implementar del Plan de Trabajo del
Sistema de Seguridad y Salud en el Trabajo,
conforme a la norma legal vigente.

Adelantar inspecciones de SST en las instalaciones
Programar y ejecutar simulacros de evacuacién.

Dimension del Talento Humano Ciclo de Otras Dimensiones
Vida del
Servidor
Ruta Variable | Actividades Publica asociadas | Proceso Beneficiarios
Elaborar e Planeacién/ | D2 SGSST
implementar del Desarrollo
Plan de Trabajo del
RUTA DE LA Sistema de
EELICIDAD Seguridad y Salud )
Entorno | €n el Trabajo, Servidores,
LAFELICIDAD | fisico  |conformeala contratistas,
NOS HACE norma legal vigente. pasantes
PRODUCTIVOS Adelantar Desarrollo | D2 SGSST
inspecciones de SST
en las instalaciones
COPASST. Desarrollo SGSST




Programary
ejecutar simulacros
de evacuacién

Planeacién/
Desarrollo

SG-SST

Equilibrio
de vida

Programar
actividades
deportivas,
recreativas y de
esparcimiento
cultural.

Desarrollo

D2

Bienestar

Servidores

Desarrollar
actividades que
fortalezcan los
habitos y estilos de
vida saludable:
“Programa de
entorno laboral
saludable”

Planeacion

D2

Bienestar
PIC
SG-SST

Servidores

Realizar
seguimientos a las
recomendaciones y
restricciones
médico- laborales
derivadas los
resultados de los
examenes médicos
ocupacionales.

Planeacién

D2

SG-SST

Servidores

Proyecto piloto del
teletrabajo
analizado y
documentado

Planeacién

D2

SG-SST

Servidores

Actualizar el Plan
Anual de Vacantes;
que preveay
programe los
recursos necesarios
para proveer las
vacantes.

Ingreso

D2, D5

Vinculacion

Servidores

Generar procesos
de seleccién
inclusivos.

Ingreso

D2, D5

Vinculacion

Servidores
en condicién
de
discapacidad.

Salario
Emocional

Ajustar, difundir e
implementar
estrategias del
programa de Salario
Emocional

Planeacion

D2

Bienestar

Servidores

Plan de
Reconocimiento a
provisionales
formalizado

Desarrollo

D4

Bienestar

Servidores




Impulsar la Politica
de Integridad a
través de la
propagacion del
Cddigo de
Integridad.

Desarrollo

D3, D5 Bienestar

Servidores y
contratistas.

Innovacién
con pasion

Difundir
informacion o
gestionar
capacitacion a los
servidores en
tematicas de
innovacion, e
incluirlo en el PIC.

Desarrollo

D2 PIC

Servidores

Dimension del Talento Humano

Ciclo de
Vida del
Servidor

Otras Dimensiones

Ruta

Variable

Actividades

Publica

asociadas | Proceso

Beneficiarios

RUTA DE LA
FELICIDAD

LA FELICIDAD
NOS HACE
PRODUCTIVOS

Innovacién
con pasion

Generar e
implementar el Plan
de Incentivos Anual
en reconocimiento
a la labor de los
servidores de la
entidad.

Planeacién/
Desarrollo

D2, D3,
D4

Bienestar

Servidores

Banco del
Conocimiento
version 2 cargado
en Moodle

Desarrollo

D2, D3 PIC

Servidores

Impulsar la Politica
de Integridad a
través de la
propagacion del
Cédigo de
Integridad.

Desarrollo

D3, D5 Bienestar

Servidores

Innovacién
con pasion

Analizar la
informacién
trimestral que da
cuenta de las
razones de retiro,
generando insumos
para el plan de
prevision del
talento humano.

Retiro

D2, D4 Retiro

Servidores

Fundamentos de la
Gestion del Cambio
formulados e
implementados

Desarrollo

Talento
Humano

D5, D6

Servidores




Disenar el Plan
Institucional de
Capacitacién;
conforme los i
neamientos del Plan
Nacional de
Formaciony
Capacitacion.

Desarrollo

D2, D4 PIC

Servidores

Dimension del Talento Humano

Ciclo de
Vida del
Servidor

Otras Dimensiones

Ruta

Variable

Actividades

Publica

asociadas | Proceso

Beneficiarios

RUTA DEL
CRECIMIEN
TO

Liderando
talento

Cultura de
liderazgo

Aplicar el Sistema
Propio de
Evaluacién del
Desempefio.

Desarrollo

D2, D4 EDL

Servidores

Promover actividad
para la celebracidn
del Dia del Servidor
Publico.

Desarrollo

D2 Bienestar

Servidores

Realizar encuesta
para identificar las
razones por las que
los servidores se
retiran de la
entidad.

Retiro

D4 Retiro

Servidores

Liderazgo
en valores

Promover
actividades
relacionadas con la
apropiacion del
Cddigo de
Integridad.

Desarrollo

D3 Bienestar

Servidores

Servidores
que hacen
lo que
saben

Implementar
actividades que
brinden
herramientas en el
nuevo ciclo de los
Prepensionados

Desarrollo

D2 Bienestar

Servidores

Aplicar
conjuntamente con
la Direccidon de
Gestidn del
Conocimiento las
herramientas
disefiadas para
lograr la
transferencia del
conocimiento de los
servidores que se
retiran.

Retiro

D2, D6 Retiro

Servidores




Dimension del Talento Humano

Ciclo de
Vida del
Servidor

Otras Dimensiones

Ruta

Variable

Actividades

Publica

asociadas | Proceso Beneficiarios

RUTA DEL
SERVICIO
Al servicio de
los
ciudadanos

Hacer
siempre
las cosas

bien

Actualizar el manual
de funciones y
competencias
laborales conforme
con las necesidades
de la Entidad.

Desarrollo

Talento Servidores

Humano

D2, D3,
D7

Coordinar las
actividades
pertinentes para
gue los servidores
de la Entidad
presenten la
Declaracién de
Bienes y Rentas al
igual que conflicto
de intereses y hacer
el respectivo
seguimiento.

Desarrollo

D4 Vinculacidon | Servidores

y
Permanencia

Implementar
acciones para la
identificaciéon
temprana de
conflictos de
intereses,
mecanismos de
denuncia y control
interno que
permitan un
seguimiento
efectivo a los
riesgos de gestion y
corrupcion, asi
como la
implementacion de
las acciones de
mitigacidn.

Desarrollo

Vinculacion |Servidores

y
Permanencia

D4

Fomentar la
integridad publica
en la Entidad para lo
cual, bajo la
coordinacién de las
areas de gestion
humana y control
interno, es util que:
Se disponga de
espacios para el

Desarrollo

D4 Vinculacion | Servidores

y
Permanencia




fomento de
mecanismos de
didlogo sobre el
servicio publico
como fin del Estado,
para armonizar los
valores del servicio
publico con los
codigos de ética
institucional,
implementar
jornadas de difusidn
y herramientas
pedagdgicas para
desarrollar el habito
de actuar de forma
coherente con

Promover que la
Alta Direccién
participe en las
actividades de
socializacion del
codigo de integridad
y principios del
servicio publico.
Desde el sistema de
control interno
efectuar su
verificacion.

Desarrollo

D4

Vinculacion

y
Permanencia

Servidores
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12. Planes y Programas de Talento Humano 2023.

Mediante la Dimensién del Talento Humano de MIPG, el compromiso del Grupo de Gestion Humana es la
clave para el fortalecimiento y creacién de valor publico. Para ello, se establecen los planes y programas que
contribuyen a fortalecer a los servidores para alcanzar las metas establecidas, que hacen parte de la
planeacién estratégica de la Entidad. Estos planes se desarrollardn asi:

13.1  Plan Anual de Vacantes y Plan de Previsidon de Recursos Humanos.

13.1.1 Plan Anual de Vacantes

El Plan Anual de Vacantes tiene como objetivo: Determinar las necesidades de personal y definir la forma de
provision de los empleos que actualmente se encuentran vacantes, para que asi, las dependencias que
conforman la ADRES y cuenten con el talento humano necesario para el cumplimiento de sus funciones
garantizando una mejora continua en su gestion.

Asi las cosas, el Plan Anual de Vacantes de la ADRES, es la herramienta que busca hacer una identificacion del
estado actual de la planta de personal, en relacién con la planta que actualmente se encuentra provista y el
numero de las vacantes de la planta global tanto de los empleos de carrera como de libre nombramiento y
remocion, garantizando la continuidad en la prestaciéon del servicio, sobre la base de soportarse en la
existencia de disponibilidad presupuestal para ello.

13.1.2 Plan de Prevision del Talento Humano

El Plan de Prevision del Talento Humano de la ADRES permite equilibrar las necesidades de personal junto
con la planta de personal actual, implementando estrategias de planeacion de la Gestidn del Talento Humano,
adelantando las acciones necesarias para el buen aprovechamiento del recurso humano en funcién de los
objetivos de la Entidad.

13.1.3 Programa de Bienestar Social e incentivos
Objetivo:

Propiciar el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos de la ADRES, a través de espacios y
actividades de esparcimiento, integracion, prevencién y promocién en salud, fortalecer las condiciones
psicosociales, con el fin de aumentar su desempefio, la motivacion y el crecimiento en el desarrollo laboral,
personal y familiar.

Para dar cumplimiento a este objetivo se desarrollaran actividades en los siguientes ejes estratégicos que se
realizardn de forma virtual y presencial cuando se requiera, teniendo en cuenta la normatividad vigente del
autocuidado y la seguridad de todos los servidores:
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EJE DE TRANFORMACION DIGITAL

EJE DE ALIANZAS INSTITUCIONALES

EJE DE SALUD MENTAL

Busca la transformacion de las entidades publicas hacia organizaciones inteligentes, aplicando la tecnologia,
datos y nuevas necesidades que trasciendan barreras fisicas y conectan al mundo

Objetivo Incentivo:

Reconocer desempefio frente al logro de los objetivos a los servidores de carrera administrativa por nivel
jerdrquico, al mejor servidor de libre nombramiento y remocidn, asi como a los mejore equipos de trabajo
con incentivos no pecuniarios.

Asi como incentivos no pecuniarios trasformados en beneficios denominados salario emocional que
contribuyen a generar la motivacion y el grado de compromiso del servidor publico

13.1.4 Plan Institucional de Capacitacidn.

Objetivo

Fortalecer y desarrollar las competencias laborales de los servidores publicos de la Entidad, a través de
capacitaciones internas y externas, con el fin de consolidar los saberes, actitudes, habilidades, destrezas y
conocimientos, en beneficio de los resultados institucionales.

Con el fin de cumplir el objetivo, las capacitaciones programadas para 2021 con base en el Plan Nacional de

Formacidén y Capacitacion - PNFC, el PIC 2021 de Funcién Publica estara orientado en los siguientes ejes
tematicos:
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Estas actividades se desarrollardn a través del convenio institucional de la Universidad Nacional de Colombia
e ICETEX, asi como otras entidades en la Red Institucional. Finalmente, otra estrategia a desarrollar se basara
en el programa de induccién y reinduccion para el aflo 2021, donde se actualizaran los temas misionales del
Departamento de acuerdo con la necesidad.

13.1.5 Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

El Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo se encuentra estructurado bajo el ciclo PHVA y se
pone en marcha en coherencia con los resultados de la autoevaluacion y el plan de mejoramiento
realizado. Esta estructura contempla todas las acciones que permitan el mejoramiento continuo,
propendiendo por la prevencion de lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo,
promoviendo ambientes de trabajo seguros y saludables para todos los funcionarios y servidores
publicos. La Subdireccion de la Gestidn del Talento Humano, a través del Grupo Interno de Trabajo
de Seguridad Social y Salud en el Trabajo definié el plan anual de trabajo de Seguridad y Salud en el
Trabajo para el afio 2023 que contempla las siguientes estrategias:

e Realizar acciones diagndsticas para definir la poblacién que debe ser incluida en los Sistemas de
Vigilancia Epidemioldgica Psicosocial, Biomecdanico y Cardiovascular: Esta estrategia consiste en la
recoleccion, analisis e interpretacidén de los registros que se generen para definir los servidores
publicos que haran parte de cada uno de los Sistemas de Vigilancia Epidemioldgica.

e Ejecutar las actividades de intervencidn que permitan mitigar los factores de riesgo Psicosocial,
Biomecanico y Cardiovascular: En esta fase se estructurardn las actividades que haran parte de los

Sistemas de Vigilancia Epidemiolégica Psicosocial, Biomecanico y Cardiovascular, promoviendo la
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participacion de la poblacién en las actividades de capacitacién, talleres, seguimientos
psicosociales, pausas psicoemocionales, inspecciones, andlisis puesto de trabajo, examenes
médicos, entre otras.

e Evaluar el funcionamiento de la vigilancia epidemioldgica y de acuerdo con los resultados
obtenidos, identificar las acciones de mejora: Estructurar, alimentar y analizar los indicadores de
cada uno de los Sistemas de Vigilancia Epidemioldgica para determinar eficacia, eficiencia y
efectividad, analizando las oportunidades de mejora con el fin de tomar acciones que permitan
fortalecer los mencionados Sistemas.

e Implementacion del Plan Estratégico de Seguridad Vial: Una vez establecidas las acciones sobre las
que se trabajardn los riesgos viales que se han identificado, se ejecutaran con el apoyo del Comité
de Seguridad Vial y la Administradora de Riesgos Laborales.

e Seguimiento y evaluacidn del Plan Estratégico de Seguridad Vial- PESV: En esta estrategia se
definirdn los indicadores que servirdn como herramienta para obtener informacién sobre la
materializacidn real de las acciones incluidas en el Plan Estratégico de Seguridad Vial y se hard el
seguimiento al plan de accién para detectar las desviaciones que se produzcan e introducir medidas
correctivas en caso de ser necesario.

e Seguimiento a las actividades definidas en el Plan anual de trabajo del SGSST: Se realiza un
monitoreo constante a las actividades establecidas en el plan anual de trabajo para verificar su
ejecucién por medio de la revision periddica de las actividades planeadas.

e Seguimiento a las actividades definidas en el Plan de mejora posterior a la autoevaluacién del SGSST
segun estandares minimos aplicada en diciembre de 2021: Se realiza un monitoreo constante a las
actividades establecidas en el plan de mejora para verificar su ejecucién a través del seguimiento
periddico a las actividades programadas y las ejecutadas.
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