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CAPITULO 1

INTRODUCCION Y CONTEXTO INSTITUCIONAL EN EL MARCO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL
TALENTO HUMANO (GETH) DE LA ADRES

En cumplimiento de lo establecido en el articulo 2.2.22.3.14. del Decreto 612 de 2018 por el cual se
establece la obligatoriedad de integrar los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accidn, el
Grupo de Gestion del Talento Humano de la Direccion Administrativa y Financiera presentan unas
acciones ligadas a unas estrategias institucionales para continuar con la creacion de valor publico
durante la vigencia 2022 en la ADRES, enmarcadas en la ejecucidn del ciclo Planear-Hacer-Verificar-
Actuar (PHVA) de la GETH en la Entidad, tomando como base los lineamientos contenidos en la Guia de
gestion estratégica del talento humano GETH en el sector publico colombiano (Departamento
Administrativo de la Funcién Publica - DAFP; Bogotda D.C., Colombia, Abril de 2018).

Adicionalmente, se continda con la alineacidn, elementos y perspectivas estratégicas del Plan
Estratégico Institucional en el marco de la formulacion del Plan de Accidn Integrado Anual (PAIA) de la
ADRES para la vigencia 2022.

Las normas correspondientes al proceso de gestiéon estratégica del talento humano con sus
correspondientes procedimientos se pueden consultar en el vinculo
https://www.adres.gov.co/Transparencia

Estructura Organizacional

La ADRES tiene como propdsito administrar las fuentes y el uso de los recursos que
financian el Sistema General de Seguridad Social en Salud en Colombia, bajo los principios
de eficiencia, transparencia y calidad, con el fin de asegurar el adecuado flujo de recursos
para la sostenibilidad del Sistema.

En 2035, la ADRES como administradora eficiente de los recursos del SGSSS, se habra
posicionado como una entidad técnica, con amplias competencias en la
consolidacion, andlisis y uso de la informacion que sustenta la toma de decisiones de
politica publica en el sector y aporta a la adecuada prestacién de servicios de salud a
los habitantes del territorio colombiano, apalancdndose en herramientas
tecnoldgicas y en su talento humano.

Fuente: Pégina electronica de la ADRES https://www.adres.gov.co/nuestra-entidad/acerca-de-
adres/mision-y-vision (21 diciembre 2021)
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Fuente: Pagina electrénica de la ADRES, seccién Transparencia: https://www.adres.gov.co/nuestra-entidad/talento-humano (21 de

diciembre de 2021)

En cuanto a los lineamientos estratégicos de la Adres, la Gestidn Estratégica del Talento Humano-GETH
actuando como proceso estratégico en la entidad segun la cadena de valor, estara alineado al Desarrollo

Organizacional:

Mapa Estratégico Institucional

Desarrollo organizacional

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

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

DO3. Apropiar soluciones tecnologicas que mejoren la entrega de valor a los beneficiarios y grupos de
interés.

Fuente: Pagina electronica de la ADRES, seccidn Transparencia: https://www.adres.gov.co/nuestra-entidad/acerca-de-adres/mision-y-
vision (21 de diciembre de 2021)
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Mision del Proceso de Gestion Estratégica del Talento Humano de la ADRES

Somos el proceso encargado de acompariar al servidor publico de la Entidad, durante todas las etapas
de su ciclo de vida laboral, procurando el ingreso de talento humano calificado y cualificado, de
acuerdo con las necesidades de las dependencias. Disefiamos y ejecutamos planesy estrategias que
buscan maximizar el potencial del talento humano en pro de la eficienciade la ADRES vy la felicidad y
crecimiento de sus servidores.

Vision del Proceso de Gestidn Estratégica del Talento Humano del ADRES
En el 2022, la Gestidn de Talento Humano de la ADRES sera un proceso consolidado con estrategias de

planeacion para el ingreso, desarrollo y retiro, reconocidas por los servidores publicos como
fundamentales para su desarrollo y crecimiento personal, laboral y familiar.

Caracterizacion en la Entidad

Cada eje principal: Vacantes, Bienestar, Incentivos, Capacitacidén, Seguridad y Salud en el Trabajo,
manejard los datos segun la formulacién de los planes y programas que surjan de los diferentes insumos
gue cada eje utiliza en sus diagndsticos o necesidades recolectadas, asi como en resultados analizados
y consolidados en los Anexos de este documento.

La Entidad adopté el Cédigo de Integridad del Servicio Publico Colombiano del DAFP mediante la

Resolucién 738 de 2018, el cual contiene los valores institucionales de honestidad, respeto,
compromiso, diligencia y justicia. Ademas, acogié dos valores mas: lealtad y responsabilidad.
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DIAGNOSTICO DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Plan de fortalecimiento de la GETH sobre la Medicion del Desempeiio Institucional 2020

A continuacion, se observan los puntajes y recomendaciones, los cuales fueron socializados al interior
del Grupo Interno de la Gestion del Talento Humano, durante la vigencia 2021 en el marco del Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG):

Recomendacion o requisito del MIPG

(DAFP)

Producto

Actividad prevista

Analizar e informar a la alta direccidn, los
gerentes publicos y los lideres de proceso
sobre los resultados de la evaluacién del
desempefio y se toman acciones de mejoray
planes de mejoramiento individuales,
rotacion de personal

Definir politicas, lineamientos y estrategias
en materia de talento humano, que
desplieguen actividades claves para atraer,
desarrollar y retener personal competente
para el logro de los objetivos institucionales.
Desde el sistema de control interno efectuar
su verificacion.

Demostrar por parte de los directivos la
capacidad de observacion, analisis, escucha
activa y una verdadera politica de puertas
abiertas

Implementar canales de consulta y

orientacidn 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.

Implementar canales de denuncia 'y
seguimiento frente a situaciones
disciplinarias y de conflictos de interés que
faciliten la formulacién e implementacién
oportuna de acciones de control y sancién de
los conflictos de interés. Desde el sistema de
control interno efectuar su verificacion.

Evaluacién del Desempefio
actualizada e
implementada

Herramientas para mejorar
la gestion del talento
humano disefiadas e
implementadas

Politica de Puertas Abiertas
definida e implementada

Gestidn preventiva del
Conflicto de Interés
implementada en la
entidad

Gestidn preventiva del
Conflicto de Interés
implementada en la
entidad

ADRES - Informacién Publica Externa

Implementar la evaluacion del
desempefio para empleos
provisionales.

Definir politicas, lineamientos y
estrategias en materia de talento
humano, que desplieguen
actividades claves para atraer,
desarrollar y retener personal
competente para el logro de los
objetivos institucionales. Desde el
sistema de control interno efectuar
su verificacion.

Promover la generacion de espacios
con Directores y jefes de area,
disponible para escucha activa.
(Proponer e implementar un
espacio- 2022)

Implementar canales de consulta y
orientacion 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.

Implementar canales de denuncia y
seguimiento frente a situaciones
disciplinarias y de conflictos de
interés que faciliten la formulacion e
implementacion oportuna de
acciones de control y sancién de los
conflictos de interés. Desde el
sistema de control interno efectuar
su verificacion.
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Recomendacion o requisito del MIPG

(DAFP)

Producto

Actividad prevista

Formular y desarrollar un mecanismo para el
registro, seguimiento y monitoreo a las
declaraciones de conflictos de interés por
parte de los servidores publicos que laboran
dentro de la entidad.

Propiciar al menos con dos mecanismos que
faciliten la gestion de los conflictos por parte
de los gerentes, de manera que tomen
decisiones de forma objetiva y se eviten
connotaciones negativas para la gestion y
evaluar su eficacia

Implementar acciones de mejora para
optimizar el tramite de las situaciones
administrativas y llevar registros estadisticos
de su incidencia.

Implementar acciones de mejora para
optimizar el trdmite de las situaciones
administrativas y llevar registros estadisticos
de su incidencia.

Divulgar, implementar y alcanzar mas de un
5% de servidores que usan las alianzas en el
programa servimos en la entidad

Desarrollar y firmar el pacto con al menos un
1% de servidores en la modalidad del
programa de teletrabajo en la entidad

Desarrollar, implementar y medir el impacto
logrado en el programa de horarios flexibles
en la entidad

Desarrollar el programa de entorno laboral
saludable en la entidad, implementar,
evaluar e incorporar

Establecer y hacer seguimiento a los planes
de mejoramiento individual teniendo en
cuenta el diagnodstico de necesidades de
capacitacion realizada por talento humano y
registrarse actividades en respuesta a ese
insumo y revisarse para verificar la mejora

Gestidn preventiva del
Conflicto de Interés
implementada en la
entidad

Gestion preventiva del
Conflicto de Interés
implementada en la
entidad

Herramientas para mejorar
la gestion del talento
humano disefiadas e
implementadas

Herramientas para mejorar
la gestion del talento
humano disefiadas e
implementadas

Herramientas para mejorar
la gestion del talento
humano disefiadas e
implementadas
Herramientas para mejorar
la gestion del talento
humano disefiadas e
implementadas
Herramientas para mejorar
la gestion del talento
humano disefiadas e
implementadas
Herramientas para mejorar
la gestion del talento
humano disefiadas e
implementadas

Herramientas para mejorar
la gestion del talento
humano disefiadas e
implementadas

Formular y desarrollar un
mecanismo para el registro,
seguimiento y monitoreo a las
declaraciones de conflictos de
interés por parte de los servidores
publicos que laboran dentro de la
entidad.

Disefar e implementar dos
mecanismos que faciliten la gestidn
de conflictos por parte de gerentes.

Estandarizar formatos y plantillas
asociados a situaciones
administrativas que generen mayor
eficiencia, eficacia y efectividad en
la GTH.

Definir metodologia para registro y
seguimiento a situaciones
administrativas que permita valorar
su incidencia en la gestion.
Optimizar sistema de gestion del
TTHH

Definir metodologia de medicién y
seguimiento para identificar % de
servidores que hacen uso de
alianzas en programa servimos

Definir politica y lineamientos de
Teletrabajo en ADRES

Evaluacién del impacto del
programa implementado (2022)

Implementar y evaluar programa de
entorno saludable (2022)

Incorporar en la formulacion del PIC
los resultados de evaluaciones de
desempenfio y planes de mejora
individuales.

Fuente: Enlace de la Oficina Asesora de Planeacién y Control de Riesgos (30 de noviembre de 2021)

ADRES - Informacién Publica Externa

Pagina 9 de 124



A D R 'E S ﬁ Lasalud | minsalud

CAPITULO 3

ELABORACION DEL PLAN DE ACCION
Plan de accion de la Gestion Estratégica de Talento Humano - GETH para la vigencia 2022

Durante la vigencia 2022 se continuard con la ejecuciéon de la GETH sobre las variables
consolidadas de acuerdo con el MIPG; fortaleciendo las politicas de Gestion Estratégica del Talento
Humano e Integridad en la entidad, a partir de las acciones que componen los siguientes documentos
anexos:

Plan Anual de Vacantes

Plan de Previsidon de Recursos Humanos

Plan Institucional de Capacitacién

Programa de Bienestar Social Laboral

Plan de Incentivos Institucionales

Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

ok wWwNRE

Adicionalmente, en el plan de accién integrado anual de la ADRES vigencia 2022, se contemplaron las
siguientes actividades:

~

e Implementar las fases del modelo de seguimiento al
desempeiio laboral en la Adres.

e Realizar analisis de resultados de valoracion parcial
para que sirvan de insumo en la formulacién del
Plan Institucional de capacitaciéon y Programa de

: Bienestar.
implementada a
provisionales /

Maddelo de seguimiento
al desempeno

Fuente: Enlace de la Oficina Asesora de Planeacién y Control de Riesgos (02 de diciembre de 2021)
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e Implementar canales de consulta y orientacién paﬁ
el manejo de conflictos de interés acticulado con
acciones preventivas de control de los mismos.
Desde el sistema de control interno efectuar su
verificacion.

e Implementar canales de denuncia y seguimiento
frente a situaciones disciplinarias y de conflictos de
interés  que faciliten la  formulacion e

implementada en la implementacién oportuna de acciones de control y

entidad sancion de los conflictos de interés. /

Gestion preventiva del
Conflicto de Interés

e Desarrollar las fases de implementacion del sisteﬁa\
de Gestidon del Talento Humano adquirido, entre las
cuales se encuentran: Preparacion - Configuracion -
Capacitacion - Produccion - Acompafamiento

e Desarrollar  jornadas de socializacion  sobre
funcionalidad del Software de Gestion del Talento

Sistema Integrado de Humano a servidores publicos de la ADRES.
Gestion del Talento e Desarrollar jornada de socializacion acerca de las
e e e el eleen') - modificaciones en los procedimientos al interior del

socializado GGTH teniendo en cuenta la implementacion de la
herramienta.

Fuente: Enlace de la Oficina Asesora de Planeacién y Control de Riesgos (02 de diciembre de 2021)
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e Disefiar el instrumento* que permita gestionar el
conocimiento al interior de la Adres*

e Desarrollar prueba piloto a 2 dependencias
teniendo en cuenta el instrumento de gestion del
conocimiento

*NOTA: sobre los insumos que recojan del instrumento, se tendra en cuenta la actualizacion de
la informacién en el SIGEP, dado que de alli se podra extraer informacion para la estrategia de
Gestion del Conocimiento respectivamente.

Fuente: Enlace de la Oficina Asesora de Planeacion y Control de Riesgos (02 de diciembre de 2021)

Componente relacionado
con el empalme atendiendo

a la dindmica estatal después
de las elecciones

~

e Socializar estructura de empalme sobre avances del
desarrollo del Plan Estratégico del Talento Humano
vigencia 2022 en el marco del cambio de Gobierno.

e Realizar informe de empalme siguiendo las
orientaciones de la Administracion de |la ADRES.

Fuente: Coordinador del Grupo de Gestidn de Talento Humano de la Direccién Administrativa y Financiera (17 de enero de 2022); Circular
Externa 100-024 de 2021 Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

Por otro lado, la evaluacién de la GETH, se realizara mediante las siguientes herramientas dispuestas
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por la entidad:

Autodiagnostico del MIPG, politica del Talento Humano.
Autodiagnostico del MIPG, politica de Integridad.

FURAG

Indicadores de procesos.

Seguimiento a mapa de riesgos.

Plan de Accién Integrado Anual y Estratégico Institucional.

SRR N NN

Una vez se publique el Plan Estratégico de Talento Humano (PETH) vigencia 2022, en la pagina web de
la Adres, iniciara su implementacion en la entidad en el marco de la aprobacién y ejecucidn del Plan de
Accién Integrado Anual de la ADRES (PAIA).
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ANEXOS
PLAN ANUAL DE VACANTES

Introduccion

La Administradora de los Recursos del Sistema General de Seguridad Social en Salud (ADRES), de
conformidad con la normativa vigente y teniendo en cuenta las politicas y directrices establecidas por
el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP), presenta el Plan Anual de Vacantes para
la vigencia 2022 que corresponde a una herramienta de administraciéon de la informacidn existente
sobre los empleos vacantes de la entidad que permite planificar la provisién de los empleos para dicha
vigencia.

Ademas, es un instrumento que posibilita contar con la informacién actualizada de la oferta de empleos
de la ADRES y, que, a su vez, permite la generacidon de lineamientos para la racionalizacion y
optimizacién de los procesos de vinculacion y el correspondiente presupuesto de los recursos asociados
a la nédmina. El plan adicionalmente facilita contar con informacidn para la definicion de iniciativas para
el mejoramiento de la gestion del talento humano y la eficiencia organizacional de la entidad.

Objetivo General

El Plan Anual de Vacantes tiene por objetivo definir estrategias para la provision del talento humano en
la ADRES, con el fin de identificar las necesidades de la planta de personal, teniendo en cuenta que el
proceso de gestidon del talento humano reviste el caracter de estratégico al interior de la entidad. Por
lo tanto, dicha gestion organizacionalmente busca el logro de los objetivos y metas misionales.

Metodologia

El Plan Anual de Vacantes, se desarrolla teniendo en cuenta las directrices que al respecto ha impartido
el Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP), en especial lo contenido en el
documento “Planeacién de los Recursos Humano” (abril de 2005)™.

Andlisis de la Planta de personal actual de Administradora de los Recursos del Sistema General de
Seguridad Social en Salud — ADRES

El Decreto 1431 de 2016 “Por el cual se establece la planta de personal de la Administradora de los
Recursos del Sistema General de Seguridad Social en Salud — ADRES y se dictan otras disposiciones®”
establecid la siguiente planta de personal para la Entidad:

1 Dicho documento se puede consultar en el siguiente vinculo
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/admon/files/empresas/ZW1wcmVzYV83Ng==/imgproductos/1449938074 alOac401ef50e13ec6115298e49819
a7.pdf Fecha de consulta: 13 de diciembre de 2021.

2 El citado Decreto se puede consultar en la pagina electrénica https://www.suin-juriscol.gov.co/viewDocument.asp?ruta=Decretos/30024920 Fecha de
consulta: 13 de diciembre de 2021.
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ADRES v =
No de Cargos ‘ Denominacién del Empleo ‘ Cadigo ‘ Grado
PLAN DESPACHO DIRECTOR GENERAL
1 Uno Director general 104 03
5 Cinco Asesor 201 02
22 Veintidds Asesor 201 01
1 Uno Técnico Administrativo 401 01
1 Uno Auxiliar Administrativo 501 01
No de Cargos Denominacion del Empleo Caédigo Grado
PLANTA GLOBAL

5 Cinco Director Técnico 103 02
2 Dos Subdirector Técnico 102 01
1 Uno Jefe de Oficina 101 01
2 Dos Jefe de Oficina Asesora 202 03
1 Uno Gestor de Operaciones 302 10
22 Veintidds Gestor de Operaciones 302 09
43 Cuarentay tres Gestor de Operaciones 302 08
4 Cuatro Gestor de Operaciones 302 07
58 | Cincuentayocho |Gestor de Operaciones 302 06
6 Seis Gestor de Operaciones 302 05
3 Tres Gestor de Operaciones 302 04
20 Veinte Gestor de Operaciones 302 03
11 Once Gestor 301 02
2 Dos Gestor 301 01
4 Cuatro Técnico Administrativo 401 01
7 Siete Auxiliar Administrativo 501 02
2 Dos Auxiliar Administrativo 501 01

Los empleos de la planta de la ADRES, se clasifican por el tipo de cargo y por su nivel jerdrquico, tal

como se muestra en las siguientes graficas:

Naturaleza de los empleos

ADRES - Informacién Publica Externa

M Libre nombramiento y
remocioén

Empleos con Derechos de
Carrera Administrativa

M Empleos de Carrera
Administrativa
(Provisionales)
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Empleos por nivel jerarquico

M Directivo
Asesor

M Profesional

B Técnico

H Asistencial

En el siguiente cuadro se observa el nimero de vacantes, las cuales ascienden a 11 en la planta del
despacho del Director General y a 7 de la planta global, para un total de 18 cargos vacantes en la planta,
con fecha de corte a 12 de enero de 2022:

No. cargos | Denominacion del empleo Cddigo | Grado | Provistos | Vacantes
1 Director General 104 03 1 0
5 Asesor 201 02 4 1
22 Asesor 201 01 13 9
1 Técnico Administrativo 401 01 0 1
1 Auxiliar Administrativo 501 01 1 0

No. Cargos Denominacion del empleo Codigo | Grado | Provistos | Vacantes
5 Director Técnico 103 02 5 0
2 Subdirector Técnico 102 01 2 0
1 Jefe de Oficina 101 01 1 0
2 Jefe de Oficina Asesora 202 03 2 0
1 Gestor de Operaciones 302 10 1 0
22 Gestor de Operaciones 302 09 21 1

43 Gestor de Operaciones 302 08 43 0
4 Gestor de Operaciones 302 07 3 1
58 Gestor de Operaciones 302 06 58 0
6 Gestor de Operaciones 302 05 6 0
3 Gestor de Operaciones 302 04 3 0
20 Gestor de Operaciones 302 03 20 0
11 Gestor 301 02 7 4
2 Gestor 301 01 1 1
4 Técnico Administrativo 401 01 4 0
7 Auxiliar Administrativo 501 02 7 0
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PLANTA GLOBAL
No. Cargos Denominacion del empleo Cédigo | Grado | Provistos | Vacantes
2 Auxiliar Administrativo 501 01 2 0
193 186 7

Plan de Accidn

El Plan de Accion del Plan Anual de Vacantes esta alineado al Plan de Accién del Plan Estratégico del
Talento Humano, en sintonia con todos los Planes y Programas a cargo del Grupo de Gestion del Talento
Humano de la Direccion Administrativa y Financiera y demas actividades contenidas en el plan de accién
integrado anual de la ADRES vigencia 2022.

Elementos a tener en cuenta para la implementacion del Plan:

e Provisidn de vacantes definitivas de empleos de libre nombramiento y remocién

La Direccién General de la Entidad provee estos empleos atendiendo la facultad nominadora
establecida en el numeral 1° del articulo 189 de la Constitucidn Politica de Colombia y el articulo 1° del
Decreto 1338 de 2015.

e Provisidn de vacantes definitivas de empleos de carrera administrativa

En el 2022 la provisidon de las vacantes definitivas en los empleos de carrera administrativa se efectuara
atendiendo lo sefialado en la normativa vigente en la materia, el procedimiento “Cumplimiento de
requisitos para la provisién de empleos” y las directrices impartidas en la materia por la Comisién
Nacional del Servicio Civil (CNSC). Respecto al Concurso de Méritos, se tendran en cuenta las siguientes
acciones a desarrollar para la vigencia 2022, que se suman a las que se adelantaron en la vigencia 2021,
relativas a la actualizacién del Manual de Funciones y Competencias Laborales de la entidad de acuerdo
con las necesidades institucionales y las nuevas disposiciones legales sobre la materia; el cargue de la
informacién de los perfiles de empleo de la Entidad de la Oferta Publica de Empleos de Carrera (OPEC)
en el nuevo aplicativo del Sistema de Apoyo para la Igualdad, el Mérito y la Oportunidad (SIMO 2.0) y
el desarrollo del curso virtual “Fortalecimiento de competencias para la presentacion de pruebas CNSC”
con el apoyo de la Universidad Nacional de Colombia:

e Racionalizacion de la planta de personal

La racionalizacion de la planta de personal comprende acciones orientadas al aprovechamiento y
redistribucion del talento humano de la Entidad, contemplando la realizacién de reubicaciones de
empleos, traslados, modificacién de funciones y demas medidas de movimiento de personal que
permitan cubrir las necesidades del servicio y las demandas del entorno sobre cumplimientos
normativos, politica de salud en Colombia, aspectos financieros y presupuestales originados dentro de
la politica fiscal del gobierno nacional, entre otros, y de conformidad con lo seiialado en el Decreto 648
de 2017.
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e Proyecciones de retiro del servicio por edad de retiro forzoso o jubilacion

El Grupo Interno de Gestion del Talento Humano de la ADRES, teniendo en cuenta lo establecido en la
Ley 1821 de 2016, analizd las historias laborales de sus servidores con el fin de establecer si por edad
de retiro forzoso se generarian vacantes de empleos, teniendo como resultado que para la vigencia
2022 no se presentaran este tipo de novedades. De igual manera, se analizaran las historias laborales
de los funcionarios que por edad y semanas de cotizacidon cumplirian con los requisitos para obtener la
pensién, para determinar el nimero de vacantes que se podrian presentar en el aino si se materializa
dicha situacion.

Las otras situaciones de retiro del servicio contempladas en el articulo 41 de la Ley 909 de 2004 no son
predecibles. Dichas vacantes se pueden presentar dentro de la anualidad propuesta; por lo tanto, en
aras de la prestacion del servicio, se atenderan en su debido momento.

e Inclusion de personas en situacion de discapacidad (Decreto 2011 de 2017 que modifico el
Decreto 1083 de 2015).

La entidad tendra en cuenta lo establecido en dicha norma respecto a la promocion del acceso al
empleo publico de las personas con discapacidad, a pesar de que el articulo 2.2.12.2.3. fijé el 31 de
diciembre de 2023 para cumplir el porcentaje de la planta con participacién de personas con
discapacidad que corresponde al 3%.

e Vinculacién de jovenes al sector publico (Decreto 2365 de 2019 que modifico el Decreto 1083
de 2015).

El cumplimiento de esta exigencia legal, dado que estd asociada a la creacién de nuevos cargos dentro
de la entidad, solo se dara en la medida que se adelante el proceso de redisefo institucional que
contemple la modificacion y ajuste del manual de funciones y competencias en armonia con dicha
disposicion legal de vinculacidon de jovenes entre los 18 y 28 afios a la administracién publica que no
acrediten experiencia.
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PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

Introduccion

El Plan de Previsién de Recursos Humanos de la ADRES para la vigencia 2022 surge de la obligacién legal
sefalada en el articulo 17 de la ley 909 de 2004, la cual determina que “todas las unidades de personal
o quien hagan sus veces de los organismos o entidades de las cuales se les aplica la presente ley, deberdn
elaborar y actualizar anualmente planes de prevision de recursos humanos que tengan el siguiente
alcance:

a. Cdlculo de los empleos necesarios, de acuerdo con los requisitos y perfiles profesionales
establecidos en los manuales especificos de funciones con el fin de atender las necesidades
presentes y futuras derivadas del ejercicio de sus competencias.

b. Identificacion de las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal
para el periodo anual, considerando las medidas de ingreso, ascenso, capacitacion y
formacion.

c. Estimacion de todos los costos del personal derivados de las medidas anteriores y el
aseguramiento de su financiacion con el presupuesto asignado”.

Por lo tanto, el presente documento sefala estrategias para garantizar la provisiéon de los empleos
vacantes, con el fin de cubrir las necesidades de personal en las dependencias de la entidad.
Adicionalmente, de la necesidad identificada desde la Direccién Administrativa y Financiera de la
entidad desde la vigencia 2021, de contar con practicantes o pasantes que apoyen diferentes procesos
y metas institucionales, a través del Programa “Estado Joven” u otras estrategias que determine la
entidad.

Objetivo General

Establecer la disponibilidad del personal con el cual deberd contar la ADRES, en aras de cumplir a
cabalidad con los objetivos y funciones legales.

Metodologia
El Plan Anual de Vacantes para la vigencia 2022, se desarrollé teniendo en cuenta las directrices de la
ADRES y sera en la ejecucion del plan de accidon donde se validaran los diferentes criterios legales y

administrativos.

De todas maneras, la provision de los empleos vacantes de la ADRES se realizara de acuerdo con las
siguientes etapas, en sintonia con lo seifalado en el Plan Anual de Vacantes:

Provision de vacantes definitivas de empleos de libre nombramiento y remocién:

La Entidad provee estos empleos atendiendo la facultad nominadora establecida en el numeral 1° del
articulo 189 de la Constitucién Politica de Colombia y el articulo 1° del Decreto 1338 de 2015.
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Provision de vacantes definitivas de empleos de carrera administrativa:

Para la vigencia 2022, la provisién de los Empleos de Carrera Administrativa se efectuara teniendo en
cuenta las siguientes directrices contenidas en el procedimiento de ingreso de la Entidad:

1. Aplicar las directrices contenidas en el articulo 24 de la Ley 909 de 2004, modificado por el
articulo 12 de la Ley 1960 de 2019, para la provision de los cargos de carrera administrativa
mediante la modalidad de encargo cuando la misma sea requerida para la gestion de la Entidad.

2. Sino es posible efectuar un encargo, porque ningun servidor de carrera administrativa cumple
con los requisitos de carrera, se procedera a realizar un nombramiento provisional.

Proceso de seleccion Empleos de Carrera Administrativa:

La provisién definitiva de los empleos que se encuentran en vacancia definitiva se hara a través de la
Comisién Nacional del Servicio Civil (CNSC) teniendo en cuenta el cronograma que se establezca para
tal sentido con la entidad. El costo del proceso meritocratico se determinara con la CNSC una vez se
suscriba el correspondiente Acuerdo y/o Convenio.

Plan de Accidn para contar con practicantes o pasantes en la Entidad:

Se adelantardn las acciones y orientaciones del Departamento Administrativo de la Funcién Publica y
del Ministerio de Trabajo para vincular mediante la modalidad que se ha establecido en el programa
Estado Joven, los practicantes que requiere la entidad como apoyo al cumplimiento de las funciones y
obligaciones institucionales.
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PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
1. INTRODUCCION

En la actualidad la administracién publica estda demandando cambios estructurales y procesos de
reforma que promuevan y fortalezcan la eficiencia en la gestion publica, pues esta requiere adaptarse
a las nuevas dindmicas y necesidades sociales y proyectarse a lo que en adelante sera el proceso de
modernizacidn, innovacién publica y el disefio de servicios centrado en los ciudadanos. Es por esta
razon, que la planeacion estratégica del talento humano nos brinda un enfoque integral y se convierte
en un lineamiento relevante que promueve la atraccidn, formacién y retencién de los mejores perfiles
y al mismo tiempo el desarrollo y fortalecimiento de competencias de los colaboradores que hacen
parte de la entidad; lo cual, resulta en un desempefio satisfactorio, un mayor sentido de pertenencia,
una mayor orientacion al servicio al ciudadano y una gestidn orientada a resultados, que contribuya al
logro de los objetivos estratégicos del pais. Asi mismo, el talento humano se ha convertido en el centro
del MIPG (modelo integrado de planeacién y gestién) dada la importancia y el impacto que este aspecto
tiene sobre la confianza en el Estado y sobre cdmo los ciudadanos perciben la gestidon de la
administracion publica.

El empleo publico en Colombia se ha centrado en normativa para los procesos de seleccidn,
capacitaciéon y bienestar que buscan preparar a los servidores publicos para el futuro, promover una
cultura organizacional cimentada en los valores y principios de lo publico y en formar servidores
integros y productivos, tal como lo cita la funcidn publica en su Plan de capacitacion y formacién 2020-
2030 “si tenemos servidores publicos que mejoran su desempefio continuamente, las entidades
prestardn un mejor servicio y esto incidird en aumentar la confianza del ciudadano en el Estado. Este
planteamiento es consecuente con lo establecido en el pacto XV de las bases del Plan Nacional de
Desarrollo 2018 — 2021”

En el mismo sentido el Plan Nacional de Desarrollo 2018 — 2021 establece en su pacto niumero 5 literal
D “La innovacion publica busca nuevas maneras para crear valor publico, es decir, valor compartido por
todos. Para lograrlo, los procesos de innovacion publica se enfocan en abordar desafios publicos de alta
complejidad e incertidumbre, al explorar y probar alternativas para aprender con la mayor eficiencia
posible hasta encontrar soluciones efectivas que puedan escalarse”, y es por esta razén que, en materia
de capacitacion y formacién de los servidores publicos, el aprendizaje continuo y el fortalecimiento de
competencias para el futuro, es necesario para dinamizar los procesos innovadores que el estado
requiere.

El Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 — 2030 presenta los lineamientos sobre los cuales la
administracion publica debe orientar sus programas y planes de capacitaciéon, basandose en los retos
que enfrenta la gestidn publica, estos son: la innovacidon y gestion del conocimiento, la transformacion
digital, la creacion de valor publico y la probidad y ética de lo publico, los cuales buscan transformar la
vision de la formacién y capacitacion en lo publico, haciendo que esta pase de ser un costo a ser una
inversién, de ser algo improvisado a ser algo estratégico, de verse como un castigo a verse como un
escaldn para llegar a plan de carrera y movilidad laboral.

2. MARCO NORMATIVO

El marco normativo pretender ser un referente o apoyo para el desarrollo del Plan Institucional de
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Capacitacién, estableciendo algunos limites y elementos para tener en cuenta.

La Constitucidon Politica de Colombia, con el propdsito de satisfacer las necesidades de la
comunidad, estipula que la educacién es un derecho propio de las personas e igualmente
establece en su articulo 53 “La ley correspondiente tendrd en cuenta por lo menos los siguientes
principios minimos fundamentales: Igualdad de oportunidades para los trabajadores;
remuneracion minima vital y movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad
en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas laborales;
facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situacion mds
favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacion e interpretacion de las fuentes formales
de derecho; primacia de la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de las
relaciones laborales; garantia a la seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el
descanso necesario; proteccion especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de
edad”

Ley 489 de 1998 determind que el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion es uno de los dos
pilares sobre los que se cimienta el sistema de desarrollo administrativo (ahora sistema de
gestion y desempenfio), entendido este como el ciclo de mejora continua de la gestion publica.
Igualmente, el modelo de empleo publico adoptado mediante la Ley 909 de 2004 establecio que
la capacitacién estd orientada al desarrollo de capacidades, destrezas, habilidades, valores y
competencias fundamentales con miras a propiciar la eficacia personal, grupal y organizacional,
de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los individuos y el mejoramiento en la
prestacion de los servicios.

No obstante, fue con la expedicién del Decreto Ley 1567 de 1998 que se definid el marco institucional
para la politica de formacién y capacitacidn con la creacion del sistema nacional de capacitacion, que
establece cinco componentes:

Conjunto de reglas juridicas y técnicas relacionadas con la definicién y alcance del Sistema.
Actores institucionales que guian, coordinan, regulan y ejecutan las actividades relacionadas
con la formacidén y capacitacion.

Lineamientos de politica (Plan Nacional de Formacion y Capacitacion) e instrumentos de
aplicacion en las entidades publicas (planes institucionales de capacitacion).

Diferentes recursos que se dispongan sobre la materia y los responsables para la
implementacién de planes institucionales de capacitacion en cada organizacion.

Conjunto de principios, objetivos y definiciones conceptuales de la formacidn y la capacitacién
para el sector publico
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Sistema Nacional de Capacitacion y sus Componentes

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION
(Decreto Ley 1567/98)

RECURSOS ACTORES

g’DISPOSICIONES v PNFC
n]m ‘vl % LEGALES

Subsistema — @
de Recursos -
Principios
Objetivos

Aumento
de las

B 9LQ St

del servidor

publico

Humanos
Definiciones

Fuente: Plan Nacional de capacitacion y formacién 2020 — 2030

e Ley 734 de 2002, Art. 33, numeral 3 y Art. 34, numeral 40, los cuales establecen como Derechos y
Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion para el mejor desempefio de sus funciones.

e Ley 909 de 2004: Por la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones. Especialmente los siguientes
articulos:

Articulo 15: Las Unidades de Personal de las entidades (...) 2. Serdn funciones especificas de estas
unidades de personal, las siguientes (...) e) Disefiar y administrar los programas de formacién y
capacitacion, de acuerdo con lo previsto en la ley y en el Plan Nacional de Formacidn y Capacitacién.

Articulo 36: Objetivos de la Capacitacion.

La capacitacién y formacidon de los empleados estd orientada al desarrollo de sus capacidades,
destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales, con miras a propiciar su eficacia
personal, grupal y organizacional, de manera que se posibilite el desarrollo profesional de los
empleados y el mejoramiento en la prestacién de los servicios.

Dentro de la politica que establezca el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, las unidades
de personal formulardn los planes y programas de capacitacion para lograr esos objetivos, en
concordancia con las normas establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion del
desempefio.

e Laley909y el Decreto-Ley 1567 de 1998: Especialmente los articulos:

Articulo 65: Los planes de capacitacion institucionales deben responder a estudios técnicos que
identifiquen necesidades y requerimientos de las dreas de trabajo y de los empleados, para desarrollar
los planes anuales institucionales y las competencias laborales. Los estudios deberdn se adelantados
por las unidades de personal o por quien haga sus veces, para lo cual se apoyardn en los instrumentos
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desarrollados por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y por la Escuela Superior de
Administracion Publica. Los recursos con que cuente la administracion para capacitacion deberdn
atender las necesidades establecidas en los planes institucionales de capacitacion.

Articulo 66: Los programas de capacitacién deberan orientarse al desarrollo de las competencias
laborales necesarias para el desempefio de los empleados publicos en niveles de excelencia.

Articulo 68: En desarrollo del articulo 3, literal c), numeral 3 del Decreto-Ley 1567 de 1998, conformase
la Red Interinstitucional de Capacitacién para Empleados Publicos, con el objeto de apoyar los planes
de capacitacion institucional. La Red estara integrada por las entidades publicas a las cuales se aplica la
Ley 909 de 2004.

e Laley 1064 de Julio 26 de 2006: Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano establecida como educacién no formal en la

e Ley general de Educacion: Articulo 1. “Reempldcese la denominacidon de Educacién no formal
contenida en la Ley General de Educacion y en el Decreto Reglamentario 114 de 1996 por Educacion
para el Trabajo y el Desarrollo Humano.

e Bases Plan Nacional de Desarrollo 2019-2022. Atendiendo los pilares y estrategias propuestas

e El Decreto 4665 de 2007: Por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacién y Capacitacién de
empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias.

e La Carta Iberoamericana de Calidad de la Gestién Publica. CLAD. El Salvador, 2008.

e El Decreto 1083 de 2015: Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcién Publica.

e Laley 1753 de 2015. Plan Nacional de Desarrollo 2014-2018 “Todos por un Nuevo Pais”.

e El Plan Nacional de Formacion y Capacitacidon de Servidores Publicos 2020-2030: expedido por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la Escuela de Administracién Publica.

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

e Circular Externa 100-010 de 2014 Departamento Administrativo de la Funcién Publica

e El Decreto Ley 894 de 2017: Por el cual se dictan normas en materia de empleo publico con el fin
de facilitar y asegurar la implementacién y desarrollo normativo del Acuerdo Final para la
Terminacion del Conflicto y la Construccion de una Paz Estable y Duradera.

e Ley 1960 de 2019: “Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto-Ley 1567 de 1998 y se
dictan otras disposiciones” Art. 3°literal g) del articulo 6°del Decreto 1567 de 1998, quedara asi: g)
profesionalizacion del servidor publico. Los servidores publicos, independientemente de su tipo de
vinculacion con el Estado, podrdn acceder a los programas de capacitacion y bienestar que adelante
la entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso si el presupuesto
es insuficiente se dard prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa”

e Guia de Gestidn Estratégica del Talento Humano, abril de 2018. Funcién Publica

e Resolucion No. 0667 de 2018. Por medio de la cual se adopta el catdlogo de competencias
funcionales para las dreas o procesos transversales de las entidades publicas.

3. PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

Los principios rectores de la capacitacion que imparte el ADRES a sus servidores publicos estan basados
en los estipulados en el Decreto 1567 de 1998:
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4.

Complementariedad. La capacitacion se concibe como un proceso complementario de la
planeacién, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcion de los
propdsitos institucionales;

Integralidad. La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los empleados en su
sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el aprendizaje en equipo y el
aprendizaje organizacional.

Objetividad. La formulacidn de politicas, planes y programas de capacitacién debe ser la
respuesta a diagndsticos de necesidades de capacitacién previamente realizados utilizando
procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas;

Participacion. Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion, tales como
deteccidn de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacién de planes y programas, deben
contar con la participacién de los empleados;

Prevalencia del Interés de la Organizacidn. Las politicas y los programas responderdn
fundamentalmente a las necesidades de la organizacion;

Integracion a la Carrera Administrativa. La capacitacién recibida por los empleados debe ser
valorada como antecedentes en los procesos de seleccién, de acuerdo con las disposiciones
sobre la materia.

Profesionalizacion del servicio Publico. Los servidores publicos independientemente de su tipo
de vinculaciéon con el estado podran acceder a los programas de capacitacion y de bienestar que
adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el
presupuesto es insuficiente se dara prioridad a los empleados con derechos de carrera
administrativa.

OBIJETIVO ESTRATEGICO

Impulsar el desarrollo integral de los funcionarios a través de actividades de formacion, capacitacion y
entrenamiento, orientadas al fortalecimiento de conocimientos, habilidades y competencias tanto
individuales como organizacionales, promoviendo asi la movilidad laboral y una cultura centrada en la
innovacion, la transparencia y en el usuario.

4.1 Objetivos especificos

Contribuir al desarrollo de las competencias de los servidores gestiondandolas desde el Ser, Saber y
Hacer.

Desarrollar rutas de aprendizaje por perfil de cargo, con el fin de fortalecer las competencias para
el trabajo, el compromiso individual, y el mejoramiento de la capacidad institucional.

Integrar a los servidores publicos a la cultura organizacional desde el proceso de induccidon vy
entrenamiento.

Implementar los lineamientos impartidos por la funcidén publica, el plan nacional de desarrollo, y las
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demas disposiciones legales para la construccion del PIC.

5. Gestionar el conocimiento institucional y fortalecer el trabajo en equipo vy el liderazgo.

6. Estimular la profesionalizacion de los funcionarios a través de oportunidades de movilidad y de
desarrollo profesional.

5. MARCO CONCEPTUAL

Las siguientes definiciones son extraidas del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de la funcion
publica.

Aprendizaje Organizacional: Es comprendido como el conjunto de procesos que las entidades deben
seguir, con el fin de que el conocimiento que se tenga al interior se pueda manipular y transferir,
aprovechando este activo intangible de gran valia para la toma de decisiones, la formulacién de politicas
publicas y la generacién de bienes y servicios.

Capacitacion: “Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la educacién no formal como
a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley General de Educacioén, dirigidos a prolongar y a
complementar la educacién inicial mediante la generacion de conocimientos, el desarrollo de
habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para
contribuir al cumplimiento de la misidn institucional, a la mejor prestacién de servicios y al eficaz
desempeiio del cargo” (Ley 1567 de 1998- Art.4). “Es el conjunto de procesos organizados relativos a la
educacion para el trabajo y el desarrollo, como a la educacion informal. Estos procesos buscan
prolongar y complementar la educacién inicial mediante la generacién de conocimientos, el
perfeccionamiento de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad
individual y colectiva para contribuir al desarrollo personal integral y al cumplimiento de la misién de
las entidades” (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2017).

Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje del modelo de empleo publico
colombiano y permite identificar de manera cuantitativa y cualitativa necesidades de capacitacion,
entrenamiento y formacién (Plan Nacional de Formaciéon y Capacitacion Funcién Publica 2017,
Resolucién No. 0067 de 2018. Por medio de la cual se adopta el catdlogo de competencias funcionales
para las areas o procesos transversales de las entidades publicas).

Educacion: Entendida como aquella impartida en establecimientos educativos aprobados, en una
secuencia regular de ciclos lectivos con sujecidén a pautas curriculares progresivas y conduce a grados y
titulos, hace parte de los programas de bienestar social e incentivos y se rigen por las normas que
regulan el sistema de estimulos. (Decreto Ley 1567 de 1998. Art. 7)

Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano: Antes denominada educacién no formal, es la que se
ofrece con el objeto de complementar, actualizar, suplir conocimientos y formar en aspectos
académicos o laborales sin sujecién al sistema de niveles y grados establecidos para la educacidn
formal. (Ley 1064 de 2006 y Decreto 4904 de 2009). El tiempo de duracidn de estos programas sera de
minimo Educacién Informal; 600 horas para la formacién laboral y de 160 para la formacién académica.
(Circular Externa No. 100-010 de 2014 del DAFP).

Entrenamiento en el puesto de trabajo: Busca impartir la preparacién en el ejercicio de las funciones
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el empleo con el objetivo que se asimilen en la practica los oficios; se orienta a atender, en el corto
plazo, necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo, mediante el
desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes observables de manera inmediata. La intensidad
del entrenamiento en el puesto de trabajo debe ser inferior a 160 horas. (Circular Externa No. 100- 010
de 2014 del DAFP).

Educacién informal: Es todo conocimiento libre y espontdaneamente adquirido, proveniente de
personas, entidades, medios de comunicacién masiva, medios impresos, tradiciones, costumbres,
comportamientos sociales y otros no estructurados (Ley 115 /1994).

Entrenamiento: En el marco de gestién del recurso Humano en el sector publico, el entrenamiento es
una modalidad de capacitacidn que busca impartir la preparacidn en el ejercicio de las funciones del
empleo con el objetivo de que se asimilen en la practica los oficios. En el corto Plazo, se orienta a
atender necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempeiio del cargo, mediante el
desarrollo de conocimiento, habilidades y actitudes observables de manera inmediata.

Formacién: En el marco de la capacitacion, es el conjunto de procesos orientados a desarrollar y
fortalecer una ética del servidor publico basada en los principios que rigen la funcién administrativa.

Modelos de Evaluacidn: Con base en los sistemas de informacién vigentes, se deben incluir indicadores
gue midan la pertinencia, la eficacia, eficiencia y efectividad de las capacitaciones y el entrenamiento
en el aprendizaje organizacional.

El lineamiento metodoldgico sobre el cual se construird el Plan Institucional de Capacitacion es el
enunciado en el Plan Nacional de Formacion y Capacitacién 2020-2030 de la Funcién Publica y lo
dispuesto en la Guia Metodoldgica para la - implementacién del Plan Nacional de Formaciéon y
Capacitacién (PNFC): Profesionalizacién y Desarrollo de los Servidores Publicos elaborado por el ESAP
(diciembre 2017).

El PNFC 2020-2030 establece como estrategia central de la capacitacion y formacién de servidores el
esquema de aprendizaje organizacional para entidades publicas, el cual se presenta a continuacion:

Necesidades Nuevas
grupos de valor practicas Disefio de

programas

Conocimiento - Incorporar
externo
Aprendizaje
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Fuente: Direccion de Empleo Publico — Funcidén Publica 2017

El esquema representa una dindmica de aprendizaje organizacional que se da tanto en entidades
publicas como privadas, pues cada parte del esquema surge a partir de la capacidad individual del
servidor publico, un proceso tacito, y que busca convertirse en un conocimiento explicito a través de la
transferencia de conocimiento y de la creaciéon de un sistema de gestion del conocimiento. Como
resultado de este esquema los productos y servicios que se generan en el sector publico son creados a
partir del trabajo colectivo y por ello es necesario como primer paso priorizar, potenciar, desarrollar e
identificar las necesidades de la organizacion de acuerdo con su misién.

La capacitacion y formacion debe ser considerada como un pilar estratégico en la gestion del talento
humano y en el desarrollo y crecimiento organizacional y no como una responsabilidad normativa que
se debe asumir. El aprendizaje organizacional parte del aprendizaje individual y para ello hay que
adelantar un proceso de deteccidn de necesidades de formacién en la entidad y contar una seleccion
actualizada de competencias laborales para el futuro. Es necesario también un cierre de brechas entre
las habilidades, conocimientos y actitudes del servidor, y aquellas que requiera especificamente para
su cargo y buscar de manera activa que el aprendizaje se salga del modelo tradicional de ensefianza y
que pueda tenerse un método mucho mas dindmico y basado en la experiencia, fomentando la
motivacion, la participacion, la investigacién y la aplicacién de nuevos conocimientos.

Con el fin de promover las competencias para el futuro la funcién publica en su PNFC, planteo 4 ejes
estratégicos para la formulacion del Plan Institucional de capacitacién, los cuales se presentan a
continuacion

EJE 1-
GESTION DEL
COMOCIMIENTO Y
LA INMOVACION

_ PERFIL DEL
EJE 2: CREACION SERVIDOR

DE VALOR PUBLICO PUBLICO

EJE 3:

TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD

¥ ETICA DE LD
PUBLICO

Fuente: Direccion de Empleo Publico — Funcidon Publica 2017

Eje 1. Gestion del conocimiento y la innovacion: Uno de los activos mds importantes de las
organizaciones publicas es su conocimiento, pues este le permite disefiar, gestionar y ofrecer los bienes
o servicios publicos que suministra a los grupos de valor, que constituyen su razén de ser. Sin embargo,
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es frecuente que no todos los datos y la informacion estén disponibles o circulen de una manera dptima
entre las diferentes areas, ni mucho menos que esté al alcance inmediato para las personas que laboran
en la entidad, lo que dificulta la gestién del conocimiento. (Publica, Funcion, 2020)

Para mitigar estos riesgos en las entidades, el conocimiento debe estar identificado y sistematizado,
tanto el que se encuentra de manera explicita (documentacién de procesos y procedimientos, planes,
programas, proyectos, manuales, resultados de investigaciones, escritos o audiovisuales, entre otros),
como el que se presenta de manera tacita (intangible, la manera en la que el servidor apropia y aplica
el conocimiento para el desarrollo de los servicios o bienes) en los saberes nuevos y acumulados por
parte de quienes conforman sus equipos de trabajo. (Publica, Funcién, 2020)

En concordancia con lo anterior, el Manual operativo del MIPG (2019) dice que: (...) la gestion del
conocimiento puede entenderse como el proceso mediante el cual se implementan acciones,
mecanismos o instrumentos orientados a generar, identificar, valorar, capturar, transferir, apropiar,
analizar, difundir y preservar el conocimiento para fortalecer la gestidon de las entidades publicas,
facilitar procesos de innovacién y mejorar la prestacion de bienes y servicios a sus grupos de valor. (...)
(Publica, Funcién, 2020)

Componentes de la gestion del conocimiento y la innovacion

(&) L L

8

~-

v, &

Fuente: Direccion de Gestion del Conocimiento, DAFP, 2017

Eje 2. Creacion de valor publico: Se orienta principalmente a la capacidad que tienen los servidores
para que, a partir de la toma de decisiones y la implementacién de politicas publicas, se genere
satisfaccion al ciudadano y se construya confianza y legitimidad en la relacién Estado-ciudadano. Esto
responde, principalmente, a la necesidad de fortalecer los procesos de formacién, capacitacion y
entrenamiento de directivos publicos para alinear las decisiones que deben tomar con un esquema de
gestién publica orientada al conocimiento y al buen uso de los recursos para el cumplimiento de metas
y fines planteados en la planeacidn estratégica de la entidad, de acuerdo con sus competencias.
(Pdblica, Funcion, 2020)
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Perspectiva de generacion de valor publico

Del uso de bienes y
servicios se derivan
beneficios para Los
ciudadanos El Estado busca
enfoear sus esfuerzos
a mejores resultados

Eficiencia de la gestidon a través
de encadenamientos para formar
walor, fortalecer la legitimidad y
la gobernanza

Respuesta a problemas
publicos

Procesos que construyen tejido

CONFIANZA

social, forman ciudadanias y
fortalecen la democracia

Creacidn de nuevas

La confianza se ubica oportunidades para
en el corazdn de la generaciones actuales y/o
relacion entre Estado futuras

y Ciudadano

Fuente: Direccién de Empleo Publico - Funcién Publica con base en Moreno, M. 2009

Eje 3. Transformacidn digital: La transformacién digital es el proceso por el cual las organizaciones,
empresas y entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en general para obtener mas
beneficios gracias a la digitalizacion de los procesos y a la implementacidon dindmica de las tecnologias
de la informacidén y la comunicacién de manera articulada con y por el ser humano. (Funcién Publica,
2020)

En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos inspirados en el uso de las TIC como herramientas
transformadoras de los procesos tradicionales, de esta manera, desde el Gobierno nacional se generan
lineamientos alrededor de esta transformacién digital. Las tecnologias de la informacién y las
comunicaciones (las nuevas tecnologias disruptivas y los sistemas interconectados que almacenan,
gestionan y analizan informacién, entre otros) han impactado, practicamente, todos los sectores de la
vida cotidiana de las empresas privadas y empiezan a adoptarse en el sector publico, pues ofrecen una
solucidon para generar bienes y servicios publicos con mayor calidad y menores costos e incluso
permiten ampliar el alcance de los servicios mediante las tecnologias de la informacién y la
comunicacion (TIC), lo cual reduce costos transaccionales para la ciudadania en el momento de acceder
a dichos servicios publicos. (Publica, Funcién, 2020)

Eje 4. Probidad y ética de lo publico: El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en
su corazén y en su raciocinio, parte de lo que Bloom (2008) planted que la identificacidon es un impulso
inherente de reconocerse en valores, comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas
en su entorno social; visto asi, las personas persiguen activamente la identidad, asi no lo evidencien
todo el tiempo. Por otro lado, todo ser humano busca mejorar y proteger la identidad (Bloom 1990:
23). Desde esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor publico debe ser la ética de lo
publico. (Publica, Funcién, 2020)
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Para el desarrollo de las conductas asociadas a las competencias comportamentales del sector publico
es importarte formar habitos en los servidores publicos, de manera tal, que hagan propios estos
comportamientos y todos aquellos necesarios para la construccién de su identidad y de una cultura
organizacional en la gestion publica orientada a la eficacia y a la integridad del servicio. (Publica,
Funcidn, 2020)

Y es sobre estos cuatro ejes que se deben priorizar las tematicas y enfocarlas a los diferentes perfiles
de cargo.

6. ESTRUCTURA DEL PIC

El presente documento pretende plasmar las actividades de formacion y capacitacion que se
desarrollaran durante el afio 2022, comenzando por describir el proceso de induccion hasta el
desarrollo del componente de capacitacion.

6.1 Induccion

El programa de induccidon del ADRES tiene como objetivo integrar al servidor publico a la cultura
organizacional, creando identidad y sentido de pertenencia como valores primordiales e instruirlo en
lo relacionado con la plataforma estratégica, historia de la entidad y objetivos de las diferentes areas.

Para realizar este proceso, la entidad disefio e implemento un curso de autoformaciéon denominado
“Curso de Induccién de la ADRES” el cual se encuentra alojado en la plataforma Moodle a la cual se
puede acceder mediante el siguiente vinculo https://moodle.adres.gov.co

6.2 Reinduccion

El programa de reinducciéon estd dirigido a reorientar la integracién del servidor a la cultura
organizacional en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los temas que ameriten. A través
de la reinduccién se busca fortalecer el sentido de pertenencia, evidenciando la importancia de
construir y participar en el desarrollo de las actividades de la entidad para el logro de los objetivos
estratégicos.

Se aplica a todos los servidores publicos por lo menos cada dos afios, o en el momento que se origine
un cambio, a través de la presentacidon por parte de los directivos o servidores competentes de las
areas, cumpliendo con las estrategias y objetivos propuestos, asi como los lineamientos generales de
la Entidad. (Ley 1567 de 1998. CAP lI).
6.3 Capacitacion y formacion
Con el fin de priorizar los temas de capacitacién se tendran en cuenta los siguientes criterios:

1. Temas relacionados con los ejes estratégicos planteados por la Funcién Publica

2. Temas de mayor pertinencia técnica para las personas y areas
3. Temas que tengan mayor demanda por parte de los funcionarios
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Asi mismo se disefara una ruta de formacién por perfil de cargo que determine los nucleos de
conocimiento basico que debe fortalecer el funcionario y los temas especificos o especializados que le
permitan desempefiarse con éxito.

7. CAPACITACION 2021

En el afno 2021 se realizaron 89 capacitaciones, de las 14 dependencias de la Entidad, los funcionarios
publicos recibieron 1.439 certificaciones de 1.747 certificaciones como se registra en la siguiente
grafica.

- CAPACITACIONES
A D R - S REALIZADAS 2021

DEPENDENCIA CAPACITACION NO. CAPACITACIONES NOMBRE
EEPENDENCLA .»\ . .
DIRECCIGN ADMINISTRATIVA ¥ FINANCIERA ORI PARA QUESRIERL LENGURE 8 9 ABRIL MORALES FRANCY

AFRICANO MARTINEZ YEIMY JOHANA
ALFARO JIMENEZ CAMILO ALBERTO

DIRECCION DE GESTION DE LAS TECNOLOGIAS DE

r 1, 2, 3 PARA POSTULAR 5U ENTIDAD PARA
INFORMACION Y COMUNICACIONES

FORMAR PARTE DE LA NUEVA VERSION DEL

DIRECCION DE GESTION DE LOS RECURSOS PROGRAMA ESTADO JOVEN ALVARADO NUREZ NATHALY CONSTANZA
FINANCIEROS DE LA SALUD 40, ENCUENTRO Z0UIP TRANSVERSAL DE ALVAREZ JURADO ALEXANDER
DIRECCION DE GESTION DE TECMOLOGIAS DE CONTRATACION AMEZQUITA BECERRA LOREMA, FABIOLA
INFORMACION Y COMUNICACIONES APRENDIENDO A CRECER AMA MILENA FSCORAR RINCON
DIRECCION DE LIQUIDACIONES Y GARANTIAS | amcumzcTura evprEsAL) ‘I d. 3 9 ANAYA SANTRICH RAFAEL GUILLERMO
DIRECCION DE OTRAS PRESTACIONES ARQUITECTURA EMPRESARIAL ARANGO GALVEZ SILVAMA MARIA
AUDITORIA INTERNA ARBOLEDA GARZON LUZ INES |
BILINGUISMO smraiac sewiaiem e s
ecciona CAPACTTACION ASPECTOS GENERALES DEL ~
iicf\i[c: A I[:tzc ?.'CEDE,UD. FURAG
ARL POSITIVA CAPACITACION DE LOS DEBERES, DERECHOS ¥
COMOCIMIENTD INTERND PROHIBICIOMES DEL SERVIDOR PUBLICO
COMTRALORIA GEMERAL DE LA REPUBLICA CAPACTTACION EXPEDIENTE DIGITAL 3 0 8 8 2 DA]
DPN CAPACITACION GESTION DE RIESGO Y GUIA
ESAP ) PARA, LA ADMINISTRACION DEL RIESGO
SrimiriAn e s
. -
NG
1.747 18 %
14 : 0

A continuacioén, se detalla cada una de las capacitaciones realizadas en el 2021.

Conocimiento interno
1. Capacitacion de los deberes, derechos y prohibiciones del servidor publico
Capacitacion expediente digital
Conflicto de intereses, inhabilidades e incompatibilidades
Conversatorio control interno, disciplinario y talento humano
Derecho de peticion y las faltas disciplinarias
Etapas del proceso disciplinario de la ley aplicable
Induccidn y reinduccion
Socializacién de responsabilidades en el procedimiento de gestidén de control de acceso.

O NV R WN

Universidad Nacional de Colombia
1. Aprendiendo a crecer
2. Arquitectura empresarial Il
3. Arquitectura empresarial
4. Certificacidén de auditores internos integrales HSEQ (9001:2015; 14001:2015 y 45001:2018)
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. Desarrollo personal, intensificando en retos y juegos

. Estadistica basica usando el Excel

. Estadistica R

. Formulacién de proyectos

. Fundamentos BIG DATA y analitica

. Fundamentos de Azure

. Gestidn de riesgos superintendencia financiera

. Habilidades blandas para la productividad articuladas con el cédigo de ética de la entidad
.Inglés A1

. Inglés A2

. Pensamiento critico

. Power BI

. Seguridad de la informacién desde la ética

. Sistema de seguridad social en salud

. SQL server

. Taller de aprendizaje experiencial, comunicate con empatia, asertividad y efectividad
. Trabajo en equipo

. Cobro coactivo

Certificacidn de auditores en gestidon de riesgos integrados (1ISO 31000:2018)
Conectando universos, dando valor y ganando valor. Abriendo puertas

Conquistando su cerebro: desaprendiendo obstaculos y liberando miedos

Curso equidad de genero

Curso virtual Fortalecimiento de competencias para la presentacién de pruebas CNSC

Funcion publica

. Capacitacion virtual sobre el cédigo de integridad

. Congreso nacional de control interno

. Décimo encuentro del equipo transversal de planeacion

. Integridad, transparencia y lucha contra la corrupcién

. Jornada de 'preguntas y respuestas' del premio nacional de alta gerencia 2021
. Jornada de 'preguntas y respuestas' sobre el reporte FURAG

. Jornada virtual sobre el programa nacional de bienestar 2020-2022.
. Jornada virtual sobre lenguaje claro

. Lanzamiento del equipo transversal de inclusiéon

. Lenguaje claro, acercando el estado a la ciudadania

. Medicidn experiencia ciudadana

¢Qué es y para qué sirve el lenguaje claro?

1, 2, 3 para postular su entidad para formar parte de la nueva version del programa estado
joven

4o. Encuentro equipo transversal de contratacién

Capacitacion aspectos generales del FURAG

Capacitacion gestidn de riesgo y guia para la administraciéon del riesgo

Capacitacion plan nacional de competencias laborales

Capacitacion sobre caracterizacidn de ciudadanos

Capacitacion sobre las acciones para prevenir conflictos de interés

Capacitacion virtual de la politica de servicio al ciudadano en el marco de MIPG
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1. MIPG version 2021
22. Modelo integrado de planeacidon y gestion MIPG- antecedentes
23. Orientacidn virtual de la direccion de desarrollo organizacional - mddulo 4: formalizacién
24. Plan anticorrupcién y atencion al ciudadano y plan de accidn institucional
25. Primer encuentro de equipo transversal de gestion del conocimiento y la innovacion
26. Quinto encuentro del equipo transversal de tecnologia
27. Resultados de la encuesta sobre los desafios del covid-19 en el empleo publico de Colombia
28. Séptimo encuentro de equipo transversal de control interno
29. Séptimo encuentro del equipo transversal de planeacién
30. Socializacidn de la politica de defensa juridica en el marco de MIPG.
31. Socializacidn sobre la politica de gestidn de la informacidn estadistica en el marco de MIPG
32. Tercer encuentro del equipo transversal de defensa juridica
33. -Tercer encuentro del equipo transversal de servicio al ciudadano
34. Tercera jornada de 'preguntas y respuestas’ sobre el reporte FURAG vigencia 2020
35. Octavo Encuentro del Equipo Transversal de Talento Humano

ESAP
1. Controlinterno
2. Curso gestion integral del servicio al ciudadano
3. Curso modelo integrado de planeacién y gestion MIPG
4. Empleo publico
5. Estructura del estado
6. Fundamentos y principios de la contratacidn estatal
7. Gestién documental
8. Innovacion en lo publico
9. Integridad, transparencia y lucha contra la corrupcién
10. Introduccién a la innovacion en el sector publico
11. Marcos de referencia y elementos de clasificacion documental
12. Presupuesto publico
13. Proyectos de desarrollo
14. Resolucion de conflictos
15. Seguridad social
DPN

1. Lenguajeclaro

Alcaldia de Medellin
1. Auditoria interna

Contraloria General de la Republica
1. Curso virtual CGR - uso del sistema de suscripcion y seguimiento de los planes de
mejoramiento, dictado por el centro de estudios fiscales

ARL Positiva
1. Curso de SST 50 horas
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Las tres primeras areas que obtuvieron certificaciones fueron la Direccion de Liquidacion del
Aseguramiento con 272 certificaciones seguida da la Direccion Administrativa y Financiera con 263
certificaciones, seguida de la Direccion de Gestién de Recursos Financieros con 203 certificaciones,
como lo observamos en la siguiente grafica.

TOP POR DEPENDENCIA

Recuento de DEPENDENCLA 2 I -2

DIRECCION DE GESTION DE LOS RECURSOS FINANC... _ 203
DIRECCIGN DE GESTION DE TECNOLOGIAS DE INFO.. _ 173
DIRECCION DE OTRAS PRESTACIONES _ 131

!
o I3
= SErCIAN CEMERA
L
e GFICINA DE CONTROL INTERNG 47
SUBDIRECCION DE GARANTIAS 15
DIRECCIGN DE LIQUIDACIONES Y GARANTIAS 16
DIRECCION DE GESTION DELAS TENOLOGAS DELL. [

DIRECCIGN JURIDICA | 3
SUBDIRECCICN DE GARANTIAS | 1

0 50 100 150 200 250 0
CERTIFICO

Se deja enlace de Power Bl de las capacitaciones realizadas en el 2021, para consulta de las
capacitaciones 2021:

Link https://cutt.ly/qYJRjRI

Power Bl Report
Report powered by Power Bl
app.powerbi.com
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ﬁ

CAPACITACIONES
REALIZADAS 2021

DEPENDENCIA

DEPENDENCIA
= TR

AN AL LML L
)N DE LIQUIDACIONES ¥ GARANTIAS
ON DE OTRAS PRESTACIONES

CAPACITACION

-

APRENDIENDO A CRECER
ARQUITECTURA EMPRESAL Il
ARQUITECTURA EMPRESARIAL

NO. CAPACITACIONES

32

NOMBRE 0

BAQUERO CARRILLO OSCAR JULIAM
BENITO GUATAGUIRA MARIA ANTONIA
BERMAL BERMUDEZ JOSE LEOPOLDO

D ION JURIDICA CAPACITACION DE LOS DEBERES, DERECHOS ¥ BETANCOURT MARIN LIZETH YAMILE
OFICINA ASESORA DE PLANEACION Y CONTRO,., | | PROHIBICIONES DEL SERVIDOR PUBLICO SUESAQUILLO OSORIO MONICA LEIDY
OFICINA ASESORA JURIDICA CERTIFICACION DE AUDITORES EN GESTION CERTIFICADOS CARVAJAL BARRERA ISRAEL
OFICINA DE CONTROL INTERNO DE RIESGOS INTEGRADOS (ISO 31000:2018) CASTRO CALDERON CARLOS EDUARDO
SUBD CONFLICTO DE INTERESES, INHABILIDADES E N - o
s OV B DADES 2 7 2 DIAZ ANGULO GINA PAOLA

W susD CONQUISTANDO 5U ESCOBAR OSORIO EDWIN HERNAN

<

CEREBRC: DESAPRENDIENDO OBSTACULOS Y FONSECA ALVARADO VAN DARIO

ENTIDAD LIBERANDO MIEDOS i asiamis e mammn
NO CERTIFICADOS Porcentaje Certificados

CONOCIMIENTO INTERNO CONVERSATORIO CONTROL INTERND,
5P - B DISCIPLINARIO ¥ TALENTO HUMANG
UMAL CURSO EQUIDAD DE GENERO 3 2 8 9 0/
= Porcentaje No Certificados
INVITACIONES

CURSO MODELD INTEGRADO DE PLANEACION
¥ GESTION MIFG
DERECHO DE PETICION Y LAS FALTAS

NO. DEPENDENCIAS

1

w

CERTIFICADOS

NO
sl

8. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION 2022

Para la fase diagndstica del Plan Institucional de Capacitacion se llevaron a cabo encuestas con la parte
directiva, coordinadores y otro a los funcionarios por nivel de cargo, aplicacién de un instrumento de
encuesta, participacion en plataformas de colaboracién abierta que pretendian dar respuesta a diversas
preguntas sobre los ejes, expectativas y temas importantes a desarrollar en el plan. Asi mismo, se
solicitd el diligenciamiento del formato “Participa en la formulacidn del Plan Institucional de
Capacitacion 2022” dirigida a nivel directivo y coordinadores.

Preguntas Respuestas

Participa en la formulacion del Plan
Institucional de Capacitacion 2022

Te invitamos a diligenciar la siguiente encuesta que nos permitiréd conocer las necesidades de capacitacion de los
servidores a su cargo para la vigencia 2022.

—_

.Eje gestion del conocimiento y la innovacién *

Fomentar en el servidor pablico la necesidad de aprender constantemente y compartir su conocimiento en el
equipo. Promover habilidades de comunicacidn, conectividad, coparticipacion en la produccién de activos
intangibles: el conocimiento que se genera en los procesos productivos de las organizaciones publicas.
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1.Eje gestion del conocimiento y la innovacién *

Fomentar en el servidor publico la necesidad de aprender constantemente y compartir su conocimiento en el
equipo. Promover habilidades de comunicacion, conectividad, coparticipacion en la produccion de activos
intangibles: el conocimiento que se genera en los procesos productivos de las organizaciones publicas.
Temas sugeridos

Herramientas para estructurar el conocimiento

Cultura organizacional orientada al conocimiento

Estrategias para la generacion y promocion del conocimiento

Diversidad de canales de comunicacion

Capital intelectual

Procesamiento de datos e informacidn

Innovacion

Analitica de datos

Construccion sostenible

Ciencias de comportamiento

Orientacion al servicio

Cambio cultural para la experimentacion e innovacion

Flexibilidad y adaptacion al cambio

Flexibilidad y adaptacion al cambio

Trabajo en equipo

Gestion por resultados

Formas de interaccion

Comunicacion asertiva

Gestion del cambio

Gestion Humana: Cultura organizacional

Politicas y programas de talento humano para la gestion del cambio
Mejoramiento del proceso de gestidn humana

Inglés

Redaccion y Ortografia
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2.Para este gje de gestion del conocimiento y la innovacion, consideras algun ofro tema que
deberiamos tener en cuenta.

Escriba su respuesta

3.Eje 2. Creacién de valor publico
*

Formulacion de proyectos bajo la metodologia general ajustada (MGA)
Servicio al ciudadano

Manejo del tiempo

Habilidades comunicativas y de relacionamiento
Creatividad y adaptacion

Vocacion de servicio

Convivencia y reconocimiento de la diversidad
Etica y transparencia en la gestién publica
Inteligencia emocional

Resolucién de conflictos

Optimizacion de recursos disponibles

MNo estigmatizacion, no discriminacion
Orientacion estratégica

Empoderamiento
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Principios éticos en el ejercicio del servicio

Comportamientos personales, laborales y organizacionales en la norma y la ética

Transparencia y acceso a la informacion

Aspectos normativos de la contratacion publica

Tramites y procedimientos técnicos en la gestion de contratos

Gestion de riesgos y garantias en la contratacion publica

Supervision de contratos, responsabilidades y acciones disciplinarias

Casos practicos sobre solucion de conflictos y arbitraje en contratacion publica

Avances internacionales en contratacion publica.

Legislacidon documental en el entorno organizacional

Organizacion documental

Gestion documental para fines especificos

Planeacion y valoracion de la gestion documental

Planeacion y ejecucion operativa

Anélisis de entornos y administracién de la interdependencia organizacional

Direccién estratégica: Capacidades, estructuras, procesos y personas

Administracion del cambio y la dinamica organizacional
Estilos de liderazgo y toma de decisiones

Influencia y motivacién de equipos de trabajo
Supervision de equipos de trabajo

Administracion de las crisis y el conflicto

Analisis Financiero

Analisis y gestion de procesos y operaciones

Gestion estratégica de la cadena de suministro

Gestion del riesgo logistico-operativo

Administracion de los recursos fisicos en el Estado colombiano.
Gestion de riesgos operacionales.

Gestion de proyectos de infraestructura

Formulacion de proyectos

Modelos de planeacion

Ejecucion, seguimiento y evaluacion de proyectos

ADRES - Informacidn Publica Externa
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Disefio y gestion de proyectos con MS Project

Evaluacion de impacto institucional y propuestas de mejora
Proceso administrativo y desarrollo organizacional

Gestion de procesos

Gestidn de la calidad

Alta direccion en gestion y liderazgo estratégico

Gestion del proceso contable, presupuestal y de tesoreria
Introduccién a la contabilidad presupuestal y publica
Matematicas financieras en Excel

Gestion financiera ptiblica

Funcién del Control Interno

Ejecucion de la Auditoria Interna

Evaluacion del sistema de control interno

Entrenamiento para certificaciones de auditoria en sistemas de gestion
Modelos de auditoria avanzada

Aspectos Constitucionales del Servicio Publico

Procedimiento Administrativo y contencioso administrativo
Técnicas de procedimiento disciplinario verbal

Aplicacion del Régimen Disciplinario

Régimen probatorio

Taller de pliego de cargos

Jurisprudencia y doctrina en Disciplinarios

Redaccién juridica en fallos primera y segunda instancia
Planeacion Estratégica del servicio, Gerencia de Clientes, Gestion de Brechas
Disenio de Servicio: Gestion de errores y fallas de servicio

Disefio de Servicio: Proceso y procedimientos

Diserio de experiencias de servicio

Técnicas y pedagogfas para intervenir en cultura de la contribucién
Apertura a la investigacion en servicio

Herramientas para la construccion de investigaciones en servicios

Divulgacion de la investigacion en servicios

Liderazgo, proyeccion y seguimiento de resultados de investigaciones de usuario
Capacitacion complementaria internacional

Precios de Trasnferencia

Comité Juridico Nacional
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4, Para este gje creacion de valor publico, consideras algun otro tema que deberiamos tener en
cuenta.

Escriba su respuesta

5. Eje 3. Transformacion digital
*

Power Bl: Visualizacion de datos, procesamiento de datos, exportacion de datos, enlace con otras
plataformas. BASICO - otro grupo Intermedio y otro grupo Avanzado

ArcGIS: Funciones y aplicaciones, modelo de datos de informacion geografica, creacion de mapas,
extensiones y herramientas.

Programacion en Python

Machine learning

Formulacion de proyectos de aprendizaje colaborativo
Metodologia scrum

Arquitectura de Informacidn y Organizacion de Metadatos y Ontologias para la Gestion de Datos y
Estadisticas.

Arquitectura empresarial

Estrategia del marketing digital

Comunicaciones de marketing en medios digitales

Diserio de estrategias de contenido, medicion y analisis
Arquitectura y administracion de seguridad de la informacion.
Analisis forense y evidencia digital

Gestidn de cantinuidad del negocio y riesgos.
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Administracion y gerencia de seguridad de la informacién

Arquitectura Empresarial

Computacion en la nube

Gestion de datos

Gobierno de datos

Tendencias tecnoldgicas aplicadas al negocio

Gestion de servicios informaticos

Disefio de servicios digitales (Design thinking y experiencia de usuario)
Transformacion Digital: casos de éxito e implementacion
Gestion de proyectos Tl

Gestion de portafolio de proyectos de Tl

Vigilancia tecnoldgica y Planeacion estratégica en Tl
Alineacion Estratéqgica de Tl

Competencias Digitales

preguntar a juan carlos

4. Para este eje creacion de valor publico, consideras algtin otro tema que deberiamos tener en
cuenta.

Escriba su respuesta

7.Eje 4: Probidad y ética de lo publico *
Comunicacion interpersonal en el contexto laboral
Técnicas de comunicacion: Entrevista, presentaciones orales y escritas
Habilidades cognitivas para afrontar situaciones de cambio
Efectividad personal en el ambito laboral
Diversidad y cultura organizacional
Toma de decisiones en situaciones de incertidumbre, estrés y riesgo
Equipos efectivos y de alto desempefio
Negociacién y desescalamiento del conflicto en situaciones labaorales
Dafo Antijuridico

Diplomado Gestion del Cambio: Transformacién del Ser para el Hacer

8. Para este gje de probidad y ética de lo publico, consideras algun otro tema que deberiamos tener
en cuenta.

Escriba su respuesta
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6. Para este gje transformacion digital, consideras algun otro tema que deberiamos tener en cuenta.

Escriba su respuesta

7.Eje 4: Probidad y ética de lo publico *
Comunicacidn interpersonal en el contexto laboral
Técnicas de comunicacion: Entrevista, presentaciones orales y escritas
Habilidades cognitivas para afrontar situaciones de cambio
Efectividad personal en el &mbito laboral
Diversidad y cultura organizacional

Toma de decisiones en situaciones de incertidumbre, estrés y riesgo

Disefic y gestion de proyectos con MS Project

Evaluacion de impacto institucional y propuestas de mejora
Proceso administrativo y desarrollo organizacional

Gestion de procesos

Gestion de la calidad

Alta direccion en gestion y liderazgo estratégico

Gestion del proceso contable, presupuestal y de tesoreria
Introduccidn a la contabilidad presupuestal y publica
Matematicas financieras en Excel

Gestion financiera publica

Funcidn del Control Interno

Ejecucion de la Auditoria Interna

Evaluacion del sistema de control interno

Entrenamiento para certificaciones de auditoria en sistemas de gestion
Modelos de auditoria avanzada

Aspectos Constitucionales del Servicio Piblico

Es importante, anotar las respuestas de la encuesta de la alta direccidn, directores y jefes de oficina

fueron las siguientes:

Eje 1. Gestion del conocimiento y la innovacién
Procesamiento de datos e informacién de datos
Orientacion al servicio
Cambio cultural para la experimentacion e innovacién
Flexibilidad y adaptacién al cambio
Trabajo en equipo; Gestion del cambio
Gestion Humana: Cultura organizacional

ADRES - Informacién Publica Externa
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Eje 2. Creacion de valor publico
Resolucién de conflictos
Optimizacién de recursos disponibles
Orientacion estratégica
Empoderamiento
Transparencia y acceso a la informacién
Aspectos normativos de la contratacién publica
Tramites y procedimientos técnicos en la gestion de contratos Supervision de contratos
responsabilidades y acciones disciplinarias.
Administracién del cambio y la dindmica organizacional
Estilos de liderazgo y toma de decisiones
Influencia y motivacién de equipos de trabajo
Supervisién de equipos de trabajo
Administracion de las crisis y el conflicto
Formulacién de proyectos
Alta direccidn en gestion y liderazgo estratégico
Matematicas financieras en Excel
Precios de Transferencia.
Notacion para el modelado de procesos de negocio BPMN

Eje 3. Transformacion digital
Power Bl
Machine learning
Arquitectura de Informacidn y Organizacidon de Metadatos y Ontologias para la Gestidon de Datos
y Estadisticas
. Arquitectura empresarial
Estrategia del marketing digital
Comunicaciones de marketing en medios digitales
Disefio de estrategias de contenido, medicidn y analisis; Arquitectura Empresarial
Gestidn de datos
Gobierno de datos
Competencias Digitales.

Eje 4: Probidad y ética de lo publico

Negociacion y des escalamiento del conflicto en situaciones laborales

Equipos efectivos y de alto desempeiio Toma de decisiones en situaciones de incertidumbre
estrés y riesgo

Diversidad y cultura organizacional

Técnicas de comunicacién: Entrevista, presentaciones orales y escritas

Dafio Antijuridico.

Las encuestas permitieron concluir la prioridad de los directivos y coordinadores frente a las tematicas
de capacitacion y que fueron las siguientes. Adicionalmente, obtenidos estos resultados se les envid
una encuesta a todos los servidores publicos de la entidad, dando como resultado las necesidades del
PIC 2022.
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Eje 1. gestion del conocimiento y la innovacion

Diversidad de canales de mmunicacion ———
Estrategias para la generadon y promocitn del conodmiente  —"—c
Kejoramiento del proceso de gestion humana - 7
Cambio cultural para la experimentadén eionovacion  IEEEEEE—— &
Politicasy programas de talento humano para la gestion del cambio T - - —_—————
Gestionde| aambic I i
Gestibn por resultados I
Innovacidn I 1)
Arquitecturs empresrial | I 1
Capital intelectual I 1
Gestién Humana: Cultura organizacional IEEEEE————————— 1
Flexibilidad y adaptaciin al cambio I i
Cultura anganizacioral arentada al conacimierts I 1

Herramientas para ectructura r el conosdm ients ]
Coamunicatian s entiva E
Trabajo en equips 26
Inglés -l
Redaccitn y Ortografia 3%
Prooesa miento de datos & informacitn 35
Analitics de datos a5
<] H il L o 15 30 35 an 45 &0

Eje 2. Creacion de valor publica

£gicade ks cadena de sumini: 2
("
Eveluzcion del sistema de cantrol interna 5
, ——
Lo . ;

Gestion del proceso contable, presupuastal y de tesoraria 8

Gestion documental para fines especifices 9

0
Direccicn estrategica: Capacidades, estructuras, procesos y persanas 10
0

4

procesos

B

el gréfico I
i
Atz direccian en gestion y liderazg & 13

By i i bt}

Modelos de planezcian

Vaeztian desenvicia

Supenvision d , iidades yacdones discipliner 17

Fomulacian de proyectos bsjo | metodal ogia general il 19

Resolucian de conflictos il

Estilos de fderazgo y tomz de dedsiones i}

Inteligencia emocianal 2

Transformacién Digital: casos de éxito e imp ion 7
Arquitectura y administracion de seguridad de |a... m——————— 7
Formulacién de proyectos de aprendizaje colaborativo  — 3
Disefio de servicios digitales (Design thinking y... m————— 3
Tendencias tecnoldgicas aplicadas al negocio e o
Comunicaciones de marketingen medios digitales e — ——————— 5
Arquitectura empresarial  EE———— 1]
Alineacidn Estratégica de Tl 12
Gestidn de portafolio de proyectos de Tl 12
ArcGlS: Funciones y aplicaciones 12
Machine learning 13
Gestion de servicios informaticos 14
Disefio de estrategias de contenido, medicidn y analisis 14
Vigilandia tecnolagica y Planeacion estratégicaen Tl 15
Anélisis forense y evidencia digital 16
Arquitectura de Informacidn y Organizacion de Metadatos 16
Metodologia scrum 17
Gobiemno de datos 2
Programacion en Python 22
Computaciénen la nube 24
Motacion para el modelado de procesos de negocio BPMN 25
Gestion de datos 33
Power BI: 42
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Eje 4: Probidad y ética de lo publico

Negociacién y conflicto en situaciones laborales

Diversidad y cultura organizacional

Habilidades cognitivas para afrontar situaciones de cambio
Equipos efectivos y de alto desempefio

Efectividad personal en el dmbito laboral

Gestion del Cambio: Transformacién del Ser para el Hacer
Técnicas de comunicacién

Dafio Antijuridico

Comunicacién interpersonal en el contexto laboral

0 5 10 15 20 25 30 35

9. FORMULACION Y EJECUCION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Luego de consolidar la informacidn recolectada por las areas se da paso a la priorizacién de las
tematicas, adaptandolas a los objetivos y necesidades de la entidad. Los resultados de este ejercicio se
presentan en la siguiente tabla, dividida por eje tematico. Aquellas acciones marcadas con asterisco

son aquellas a ejecutar con recursos.

Eje 1. i6 | , Eje 3. ) a - )
o 9e.5t'°“ de Eje 2. de Creacion je3 s Eje 4. Etica y Probidad
Conocimiento y la - Transformacion -
., de Valor Publico . . de lo Publico
Innovacion Digital
Toma de decisiones en
Analitica de datos Intellgenua Power BI §|tuac!ones de .
emocional incertidumbre, estrés y

riesgo

Procesamiento de
datos e informacion

Matematicas
financieras en

Computacién en la
nube

Comunicacién
interpersonal en el

Excel contexto laboral
Redaccién . . Programacion en o "
, y Estilos de liderazgo g Dafio Antijuridico
Ortografia Python
Gestion del Cambio:
Inglés Manejo del tiempo | Gobierno de datos Transformacion del Ser

para el Hacer

Trabajo en equipo

Resolucion de
conflictos

Metodologia scrum

Comunicacion asertiva

Notacidn para el
modelado de
procesos de
negocio BPMN

Herramientas para
estructurar el
conocimiento
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Es importante demostrar el impacto e interés en las areas de la entidad, por cada eje tematico:

Eje 1. Gestion del Conocimiento y la Innovacion

. Procesamiento .. . L Herramientas
Analitica de Redacciony Trabajo en Comunicacion
Area de datos e , . i para estructurar
datos . L. Ortografia equipo asertiva .

informacion el conocimiento

Direccion
adminitrativa y

financiera

Direccion de
gestion de los
recursos
financieros de la
salud

Direccion de
gestion de
tecnologias de
informacién y
comunicaciones

Direccion de
liquidaciones y
garantias

Direccion de
otras
prestaciones

Direccion
general

Oficina asesora
de planeaciony
control de
riesgos

Oficina asesora
juridica

Oficina de
control interno

Subdireccion de
garantias

Subdireccion de
liquidaciones del
aseguramiento
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Eje 2. de Creacion de Valor Publico

- Notacion para el
Matematicas p

Inteligencia i . Estilos de Manejo del Resolucién de modelado de
Area . financieras en R . .
emocional liderazgo tiempo conflictos procesos de
excel .
negocio BPMN
Direccion
adminitrativa y
financiera

Direccion de
gestion de los
recursos
financieros de la
salud

Direccion de
gestion de
tecnologias de
informacién y
comunicaciones

Direccion de
liquidaciones y
garantias

Direccion de
otras
prestaciones

Direccion general

Oficina asesora
de planeaciony
control de
riesgos

Oficina asesora
juridica

Oficina de
control interno

Subdireccion de
garantias

Subdireccién de
liquidaciones del
aseguramiento
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Eje 3. Transformacion Digital

Computacion Programacion en | Gobierno de Metodologia
Area Power BI
en la nube Python datos scrum
Direccion
adminitrativa y
financiera

Direccion de
gestion de los
recursos
financieros de la
salud

Direccion de
gestion de
tecnologias de
informaciény
comunicaciones

Direccion de
liquidaciones y
garantias

Direccion de otras
prestaciones

Direccion general

Oficina asesora de
planeaciéony
control de riesgos

Oficina asesora
juridica

Oficina de control
interno

Subdireccién de
garantias

Subdireccion de
liquidaciones del
aseguramiento
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Eje 4. Etica y Probidad de lo Publico

Toma de . Gestion del
. Comunicacion .
decisiones en . o Cambio:
X X interpersonal en Dafio L.
Area situaciones de R Transformacion
. . el contexto Antijuridico
incertidumbre, laboral del Ser para el
estrés y riesgo Hacer
Direccion
adminitrativa y
financiera

Direccion de
gestion de los
recursos
financieros de la
salud

Direccion de
gestion de
tecnologias de
informaciény
comunicaciones

Direccion de
liquidaciones y
garantias

Direccion de otras
prestaciones

Direccién general

Oficina asesora de
planeaciony
control de riesgos

Oficina asesora
juridica

Oficina de control
interno

Subdireccion de
garantias

Subdireccion de
liquidaciones del
aseguramiento

10. PRESENTACION DEL PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION
De acuerdo con la informacion anterior, estas actividades identificadas se presentan a la alta direccién

y a la comisidon de personal con el fin de ser atendidas a través del PIC 2022 segun el presupuesto
establecido. Una vez aprobado el Plan Institucional de Capacitacién - PIC, se procederd a publicarlo.
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10.1 Divulgacion y Sensibilizacién

Una vez aprobado el Plan Institucional se adelantard con el equipo de Comunicaciones la fase de
divulgacion a través de los medios establecidos y aprobados por la ADRES.

10.2 Apoyo interinstitucional para la ejecucion

El PIC de la ADRES se apoyara en la oferta de capacitacion y formacion que tienen las siguientes
entidades y que son a costo cero, en armonia con las directrices de austeridad del gasto.

1. Escuela Superior de Administracién Publica. -ESAP

2. Ministerio de Tecnologias de la informacidn y las Telecomunicaciones
3. Servicio Nacional de Aprendizaje SENA

4. Entes de Control

5. Defensoria del Pueblo

6. Colombia Compra Eficiente

7. Centro Latinoamericano de Administracién para el Desarrollo - CLAD
8. Departamento Administrativo de la Funcion Publica

9. Agencia Nacional para la Defensa Juridica del Estado

10. DIAN

Entre otras que puedan cooperar.

10.3 Programa de Bilingiliismo
El objetivo del Programa es capacitar a los servidores publicos en el idioma inglés mediante clases
virtuales dictadas a través de la plataforma Sofia Plus del Sena. El programa, ha establecido la

ensefianza de los niveles Al, A2 y B1, en la modalidad virtual con una duracién de 180 horas en cada
uno.

10.4 Seguimiento y Evaluacién
Una vez realizada la contratacién para la ejecucién del plan se construird un cronograma de actividades,
gue contara con seguimiento permanente. Este seguimiento se realizard mensualmente y permitira

realizar los ajustes necesarios, optimizando los recursos existentes y el tiempo de ejecucion.

Para la evaluacién del PIC el Grupo de Planeacion y el grupo del Talento Humano, desarrollaron dos
indicadores que deben ser medidos de manera mensual.

10.5 Acompafiamiento de caja de compensacion familiar

Se hard uso de los servicios de caja de compensacién Compensar en temas de capacitacidon para el
servidor publico y sus familias que haran parte del PIC.

10.6 Metas
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Se establecen las metas previstas para el Plan Institucional de Capacitacién.
1. Lograr un 70% de cobertura en los eventos de capacitacién.
2. Lograr una efectividad mayor al 75% en el nivel de aplicabilidad y fortalecimiento de las
competencias por parte de los colaboradores.

3. Obtener un nivel de satisfacciéon promedio de las capacitaciones ejecutadas en el afio de 4
puntos sobre 5.

10.7 Presupuesto

Para la implementacién del Plan Institucional de Capacitacién se cuenta con un presupuesto de
cuatrocientos cincuenta millones de pesos COP $ 450.000.000, los cuales estan publicados en el Plan
de Adquisiciones de 2022.
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PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL INSTITUCIONAL
JUSTIFICACION

La ADRES promueve el desarrollo desde la integralidad de su talento humano y se identifica con el
principio del modelo integrado de planeacién y gestion — MIPG el cual “concibe al talento humano como
el activo mds importante con el que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor o de éxito
que les facilita la gestion y el logro de sus objetivos y resultados”.

Por ello; desde la Direccion Administrativa y Financiera a través del Grupo Interno de Gestién del
Talento Humano, se fundamentan las estrategias y la gestién de un ambiente laboral saludable que
promueva el sentido de felicidad entendida como la busqueda de la realizacidn de sus suefios, sentirse
plenos y satisfechos “Multiples investigaciones evidencian que cuando el servidor es feliz en el trabajo
tiende a ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta por contar con un entorno fisico
adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con incentivos y con la posibilidad de
innovar se refleja en la calidad y eficiencia”.

El Bienestar Social entendido como la busqueda de calidad de vida en general, la necesidad de
generacion de ambientes propicios para conciliar la vida laboral con las demds propias del ser humano,
ambientes que permitan desarrollarse y alcanzar las expectativas dentro y fuera de la entidad sin olvidar
su objetivo.

El Programa de Bienestar Social Laboral y el Plan de Incentivos de la Administradora de los Recursos del
Sistema General de Seguridad Social en Salud — ADRES para la vigencia 2022, que hace parte del Plan
Estratégico de Talento Humano (PETH), es un instrumento para brindar alternativas que fortalezcan el
bienestar laboral de sus servidores y grupos familiares, no solo como un mero compendio de
actividades y acciones, sino con el propdsito de convertirse en una estrategia de largo aliento que
coadyuve en el desempefio organizacional y de sus diferentes dependencias.

Asi mismo propicia condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el desarrollo de la creatividad,
la identidad, la participaciéon y la seguridad laboral, asi como, la eficacia, la eficiencia, la efectividad en
su desempefio; fomentando adicionalmente actitudes favorables que agreguen valor al servicio
publico, desarrollando valores organizacionales y contribuyendo al mejoramiento de la calidad de vida
de los servidores publicos y su grupo familiar.

Por lo anterior el programa se enfocard en unos ejes que representan los aspectos que contribuirdn con
el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos, ademas involucrard objetivos del
desarrollo sostenible.

MARCO NORMATIVO

El marco normativo que sustenta este Programa, especialmente lo sefialado en el Decreto Ley El
Decreto 1567 de 1998 establece: el "Bienestar Social, y lo define como “... programas de bienestar social
que deben organizarse a partir de las iniciativas de los servidores publicos como procesos permanentes
orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del
empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; asi mismo deben permitir elevar los
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niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con el servicio de
la entidad en la cual labora".

La Ley 734 de 2002 en los numerales 4 y 5 del Articulo 33 dispone que es un derecho de los servidores
publicos y sus familias participar en todos los programas de bienestar social que establezca el Estado,
tales como los de vivienda, educacidn, recreacion, cultura, deporte y vacacionales, asi como disfrutar
de estimulos e incentivos conforme a las disposiciones legales.

Ley 909 de 2004, mediante la cual se expiden normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa y la gerencia publica, sefialando que: “... con el propdsito de elevar los niveles de
eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los empleados en el desempefio de su labor, asi como de contribuir
al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberdn implementar
programas de bienestar e incentivos”.

El Decreto 1227 de 2005, también reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y preceptia que las
entidades publicas, en coordinacion con los organismos de seguridad y previsidn social, podran ofrecer
a todos los empleados y sus familias los programas de proteccidn y servicios sociales que se relacionan
con aspectos vacacionales, artisticos y culturales de promocion y prevencion de la salud y de la
capacitacién informal en artes y artesanias u otras modalidades que conlleven la recreacion vy el
bienestar del empleado y que puedan ser gestionadas en convenio con Cajas de Compensacion u otros
organismos que faciliten subsidios o ayudas econdmicas.

Decreto 1083 de mayo 26/2015. Por el cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcién Publica, titulo 10, articulo Articulo 2.2.10.1 “Programas de estimulos. Las entidades deberdn
organizar programas de estimulos con el fin de motivar el desempeiio eficaz y el compromiso de sus
empleados. Los estimulos se implementardn a través de programas de bienestar social”.

Adicionalmente en su articulo 2.2.10.2 Beneficiarios. Las entidades publicas, en coordinacion con los
organismos de seguridad y prevision social, podran ofrecer a todos los empleados y sus familias los
programas de proteccién y servicios sociales que se relacionan a continuacion:
1. Deportivos, recreativos y vacacionales.
2. Artisticos y culturales.
3. Promocién y prevencion de la salud.
4. Capacitacion informal en artes y artesanias u otras modalidades que conlleven la recreacién
y el bienestar del empleado y que puedan ser gestionadas en convenio con Cajas de
Compensacion u otros organismos que faciliten subsidios o ayudas econdmicas.
5. Promocién de programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del Ahorro, los Fondos
de Cesantias, las Cajas de Compensacién Familiar u otras entidades que hagan sus veces,
facilitando los tramites, la informacion pertinente y presentando ante dichos organismos las
necesidades de vivienda de los empleados.

PARAGRAFO 1. Llos programas de educacién no formal y de educacién formal bdsica primaria,
secundaria y media, o de educacién superior, estaran dirigidos a los empleados publicos.

Ley 1857 de 2017, el empleador debe brindar a su empleado una jornada laboral semestral para
compartir con su familia, es decir, dos dias ‘libres’ al afo.
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"Los empleadores deberdn facilitar, promover y gestionar una jornada semestral en la que sus
empleados puedan compartir con su familia en un espacio suministrado por el empleador o en uno
gestionado ante la caja de compensacion familiar con la que cuenten los empleados. Si el empleador no
logra gestionar esta jornada deberd permitir que los trabajadores tengan este espacio de tiempo con
sus familias sin afectar los dias de descanso, esto sin perjuicio de acordar el horario laboral
complementario”

Programa Nacional de Bienestar “Servidores saludables entidades sostenibles” 2020 - 2022
OBIJETIVO DEL PROGRAMA:

Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos de la ADRES, a través de
espacios y actividades de esparcimiento, integracion, prevencién y promocion en salud, fortalecimiento
psicosocial, con el fin de aumentar su productividad, la motivacidn y el crecimiento en el desarrollo
laboral y personal

MARCO CONCEPTUAL:

Diferente a lo entendido por bienestar laboral en el siglo XIX, y una vez normalizada la proteccidn social
como condicién minima para el trabajador, las diferentes tendencias y cambios en el mundo
permitieron que en la actualidad el bienestar laboral pueda ser abordado desde muchas perspectivas.
Al respecto la literatura de Casales (2004), que cita a autores como Amérido (1995), Campbell (1981),
Rice (1982) y Michalos (1985), entre otros, menciona cuatro tipos de teorias:

e Enfoque ecologista: que estudia y analiza la relacion entre las personas y los espacios fisicos que
lo circundan, hace referencia a las caracteristicas ambientales y su implicacidén en el estilo de vida
y la escala de valores que lo determinan.

e El enfoque econdmico del bienestar: este se centra en los niveles de ingreso, gasto social e
inversién de los individuos, grupos o comunidades contempladas.

e El enfoque socioldgico: hace referencia al conjunto de condiciones objetivas como el grado de
implementacion de servicios y prestaciones que dispone la comunidad y a variables demograficas
como el lugar de residencia, el ocio, la familia y el trabajo.

e El enfoque psicosocial: este comprende la interaccidn de la percepciéon de si mismo y del mundo,
y de los recursos frente a las dificultades y conflictos. Este concepto, relativamente joven y
multidimensional, se acepta como integrador de otros como la felicidad o la satisfaccién general
con la vida. Se toman como criterios la intensidad y la frecuencia de los estados afectivos.

El enfoque psicosocial abarca la felicidad entendida como la combinacién unica de las fortalezas
distintivas como la templanza, persistencia y sentido de humanidad; asi mismo, la felicidad se encuentra
propuesta en la psicologia positiva que plantea la importancia de las experiencias positivas a través de
los programas e instituciones que facilitan el desarrollo y ayudan a mejorar la calidad de vida de los
individuos (Seligman, 2006).

Pagina 55 de 124

ADRES - Informacién Publica Externa



ADRLS L it e

Grafica 9. Estructura |:onceptuaL del Programa Nacional de Bienestar

ALINEACION .
NUEVAS DEMANDAS ESTRATEGICA ',:"ﬂ‘m%'gs"
¥ NECESIDADES OESARROLLD TECNOLOGICOS
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PROGRAMA
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BIENESTAR
PARA
SERVIDORES
PUBLICOS
2020-2822

OBJETIVO GENERAL

’—0—[ Equilibrio Psicosocial ]—>
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v Salud Mental ]_>
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l —o—[ Convivencia Social ]—> Aotores
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‘_0—[ Alianzas Interinstitucionales ]—)
G—[ Transformacidn Digital
Fuente: Direccidn de Empleo Plblico del Departamento Administrativo de la Funcidn

Publica, 2020.

Son cinco los ejes que componen el Programa Nacional de Bienestar: el eje de equilibrio psicosocial; el
eje de salud mental; el eje de convivencia social y el eje de alianzas interinstitucionales. Es importante
mencionar que la transformacién digital es el eje transversal del programa.

Eje 1: Equilibrio Psicosocial

Este eje hace referencia a la nueva forma de adaptacion laboral producto de los diferentes cambios que
estamos viviendo durante la pandemia derivada del coronavirus COVID-19, como la adaptacién a
nuevas situaciones, mayor volumen de trabajo y complejidad, extensién de la jornada laboral, entre
otros aspectos. Dentro de este eje se hace referencia a temas como factores intralaborales,
extralaborales, equilibrio entre la vida personal, laboral y familiar y la calidad de vida laboral.

Eje 2: Salud Mental

Este eje comprende la salud mental como el estado de bienestar con el que los servidores realizan sus
actividades, son capaces de hacer frente al estrés normal de la vida, trabajan de forma productiva y
contribuyen a la comunidad. (Gémez, 2020). Asi mismo, el eje incluye hdabitos de vida saludables

relacionados con: mantener la actividad fisica, nutricidén saludable, prevencidn del consumo de tabaco
y alcohol, lavado de manos, peso saludable, salud bucal, visual y auditiva, entre otros.

Eje 3: Convivencia Social
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Este eje hace referencia a las acciones que las entidades deben implementar relacionadas con inclusion,
diversidad, equidad y representatividad.

Eje 4: Alianzas Interinstitucionales

Establecer alianzas interinstitucionales para el cumplimiento de estos objetivos, para esto, se
abordardn los siguientes componentes: coordinacion interinstitucional y fomento de buenas practicas.

Eje 5: Transversal: Transformacidn Digital

La Cuarta Revolucién Industrial trae un reto inmediato de transformacién de las empresas y de las
entidades publicas hacia organizaciones inteligentes, aplicando tecnologia, datos y nuevas necesidades
que trascienden barreras fisicas y conectan al mundo.

Lo anterior es relevante para la busqueda del bienestar de los servidores publicos, si se aplican las
tecnologias como un instrumento. Las entidades pueden, entonces, facilitar sus procesos y
procedimientos para el desarrollo del bienestar. Las herramientas informaticas permiten tener la mayor
cantidad de informacidn sobre sus colaboradores, facilita la comunicacidn con ellos, agiliza y simplifica,
en algunos casos, la gestion del bienestar.

Ahora bien, la pandemia generada por la COVID-19 se ha convertido rapidamente en el evento global
de nuestros tiempos y ha revelado una serie de realidades ambientales, sociales econémicas y politicas
qgue se deben enfrentar y aprender de ellas para el inmediato futuro, desafiando nuestra realidad,
nuestras vidas, actitudes y comportamientos. Y ha cambiado por completo y para siempre la
experiencia de ser de los gobernantes, los empresarios, clientes, empleados, ciudadanos y, en general,
el ser humano.

En ese sentido, se puede esperar un cambio de comportamientos a una escala masiva. Esta situacién
histérica ha cambiado la forma en que pensamos y cémo nos relacionamos con los demds, con las
entidades de gobierno o con el mundo, una nueva forma de vivir. Esto hace necesario que todas las
organizaciones escuchen las necesidades de sus colaboradores, de sus clientes, de sus ciudadanos y se
anticipen a las situaciones que requieren de servidores que se adapten de forma mas serena en un
mundo cambiante.

Dado lo anterior, y teniendo en cuenta la transversalidad de este eje, las entidades publicas deberan
implementar los siguientes lineamientos en pro del bienestar. Cabe resaltar que las acciones aqui
planteadas se articulan y trabajan de manera sinérgica e integral entre lideres y servidores publicos.

La Gestidon estratégica del Talento Humano, puede enfocarse desde una perspectiva orientada
directamente a la creacion de valor publico, con base en algunas agrupaciones de factores que
impactan directamente en la efectividad de la gestidon. Estos caminos se han denominado Rutas de
Creacién de Valor, y son agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en
aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la GETH. Se puede plantear que una entidad que
implemente accidn efectiva en todas estas rutas habra estructurado un proceso eficaz y efectivo.
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Rutas de Creacion de Valor

A continuacidn, se describen las rutas, las subrutas como perspectiva diagndstica y de intervencion:

Lo felicidad nos

hace productivos Liderando talento
— »

Lo cultura de hacer

Al servicio de los
i las cosos bien

ciudodanos

Conociendo el talento
o

Fuenta: Funcidn Pablica, 2017

Dentro de las tematicas planteadas en el grupo de valor asociada al bienestar se encuentra la siguiente:

Ruta de la Felicidad

La felicidad nos hace productivos Multiples investigaciones evidencian que cuando el empleado es feliz
en el trabajo tiende a ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta por contar con un entorno
fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con incentivos y con la posibilidad de
innovar se refleja en la calidad y eficiencia de su produccién. Sin embargo, no siempre los jefes y las
entidades son conscientes de la importancia de propiciar las condiciones para que el trabajador se
sienta satisfecho. Como lo plantea Seppala (2016), “durante una ajetreada semana de trabajo, o
estando sumergido en un importante proyecto, resulta facil perder de vista lo que realmente impulsa
el bienestar de los empleados (parr. 5)”. Por esto es necesario que desde lo institucional se genere
conciencia sobre la importancia de la satisfaccion de los empleados, pues: “los mejores lideres son
capaces de hacer una pausa y mantener un toque humano en el entorno laboral al inspirar a los
empleados, ser amables con ellos y animarlos para que se cuiden” (parr. 5) (Seppala, 2016). Es por esto
que la primera ruta de creacion de valor se definiéd como la “Ruta de la Felicidad”, y se compone de las
siguientes subrutas:

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto en su puesto: el
ambiente fisico, las condiciones de salud y de seguridad deben propiciar un entorno sano y agradable
para que el trabajador se sienta cdmodo y en plenas facultades para dar el maximo de su rendimiento.

- Ruta para facilitar que las personas cuenten con el tiempo suficiente para tener una vida
equilibrada: para poder tener la atencién y la motivacidén necesarias, el trabajador debe percibir que la
entidad respeta y valora en su justa medida las otras dimensiones de la vida del servidor. La entidad
debe ser consciente que la persona necesita esparcimiento, espacios y tiempos para poder realizar sus
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actividades particulares y sobre todo para compartir con su familia, para su crecimiento personal o
profesional, o inclusive para actividades de ocio. Si el trabajador siente que la entidad respeta estos
tiempos y espacios sentird mayor compromiso e interés por avanzar en el cumplimiento de sus
responsabilidades.

- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional: mas alla de la retribucidn salarial,
el empleado espera ser recompensado por su contribucidon al logro de los objetivos de diversas
maneras. Una palabra de felicitacidon o un evento publico en donde se reconozca su aporte o su tiempo
de vinculacion pueden ser elementos que contribuyan de manera importante a la motivacion y al
compromiso de un servidor.

- Ruta para generar innovacion con pasidn: las personas valoran mucho cuando sus ideas y aportes son
escuchados y adoptados por la entidad. La creatividad y la innovacién, mas en el entorno actual, son
un insumo fundamental que proviene del empleado motivado y comprometido con lo que hace. Por
esto, desde Talento Humano deben propiciarse todos los elementos que permitan que las ideas se
expresen y que la innovacién surja.

Temadticas relacionadas con esta ruta: seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar,
promocién y prevencion de la salud, Programa “Entorno laboral saludable, Teletrabajo, ambiente fisico,
plan de bienestar, incentivos, Programa “Servimos”, horarios flexibles. Induccién y reinduccidn,
movilidad, mejoramiento individual.

DIAGNOSTICO TEMAS PROGRAMA DE BIENESTAR

El diagnostico que se realizé para definir las actividades del programa de bienestar 2022, se conté con
los siguientes instrumentos:

e Encuesta “Indice de la Felicidad realizada a los servidores publicos de la ADRES
e Lineamientos y resultados MIPG

e Lineamientos y resultados de la medicién del desempefio institucional — Furag
e Resultados de medicion del clima laboral 2021

Encuesta indice de la felicidad

Se enmarco en la percepcion de los servidores publicos sobre el indice de su felicidad y se realiza
mediante la técnica de estudio tipo cuantitativo, aplicable virtualmente a través de una encuesta
estructurada, donde se abordaron temas personales, laborables y organizacionales, con el

acompafiamiento de nuestra Caja de Compensacién Familiar Compensar.

Perfil Demografico
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96
Colaboradores

Sexo Edad Nivel de Escolaridad

Entre 61y 76 afios (Bl
42%

Masculino Femenino
46,9% 531%

Entre'89y 60 afios (Gen-X)

”

La encuesta fue convocada a los 206 servidores publicos de la entidad, de los cuales 96 de ellos la
respondieron, predominando la respuesta de las mujeres con un 53.1 %. Por otra parte, su nivel de
escolaridad a nivel general en un mayor porcentaje de 72% corresponde a especializacion. Finalmente,
la edad de los servidores publicos encuestados predomina en gran porcentaje del 57.3% las edades de
los 39 a los 60 afios.

Resultados generales encuesta de la Felicidad

En la encuesta se preguntd a los servidores publicos frente al nivel de felicidad, que les permite el
equilibrio en la calidad de vida, de lo cual comparando sus respuestas entre el 2020 y 2021 se evidencia
lo siguiente:

oizc:ompensc:r ADRES

Felicidad
2020 & 2021

De acuerdo al resultado general de la poblacién encuestada, prevalece la importancia el rol de padre
con un porcentaje promedio de 4.2%, seguidamente de la pareja con un 4.1%, finalmente la vivienda
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con un 4.1 %. Los aspectos que no consideran tan importantes en la calidad de vida de los servidores
publicos se enmarcan de la siguiente forma: En primer lugar, con un 3.8% la salud, en segundo lugar las
finanzas con un 3.7% y en tercer lugar el transporte con un 3.6%

Frente a pregunta ¢ Que lo hace feliz?, se observa el siguiente resultado

¢Queé lo hace feliz?
oizcompenscr

cocinar
tiempoambiente

B Familia  (42,8%) aprender salir Yy
B Trabajo . (31,4%) television personas  dar 4‘
B Compartir (25,7%) | leer
libertad
interactuar | & SO & S £ § 33
@ A . bienestar
hi & % comer
:i compa. eros orer
L J amor union

b g vlorsr tatfjar eacuchar I

#v' : ; ‘(‘n:’i\ j:::: dntab‘lidad T
v a

cumplir
rutina

preocupaciones

Para la vigencia 2021, lo que los hace felices en primer lugar la familia con un 42%, en segundo lugar,
el trabajo con un 31% y compartir con un 25%.

Textualmente estas son las respuestas mas comunes frente a la pregunta a que lo hace feliz:

ogcompenscr \/

"Compartir con toda la
familia, darles tiempo de
calidad. Viajar y estabilidad
laboral™

)atims

O

(D

v

"Compartir con mi familia, 2
salir de paseo, escuchar "compartir con mi familia
musica, jugar bolos, amigos y comparnieros de
montar bici y ver n trabajo”
peliculas”

"La seguridad de tener un
trabajo estable y poder
compartir con mis
conocidos y familiares"”

"Mi hijo y mi trabajo™

En relacién con la calidad de vida de los servidores publicos de la ADRES, de acuerdo con sus respuestas
se observaron las siguientes brechas en los siguientes aspectos:
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Género

Todo

2 Compensar |5 T
1 | &Felicidad.

Brecha

Las brechas con mayor importancia en la calidad de vida de los servidores publicos se enmarcan de la
siguiente forma: El tiempo libre con un porcentaje del 24 %, la salud con un 22.9% y los aspectos como
lo son las vacaciones, el trabajo, el transporte con un 20%.

Por otra parte, se establece el indice de importancia que los servidores publicos califican frente a temas
relacionados con su calidad de vida:

Edad Escolaridad Género

oizcompensc:r ADRLTS Todo fee e
vs Importancia
4.9 ——— 4,7 4,7 4,7 4,6 46
4.7 a7 a3
__-—a-ha--4i~._~.___““-‘.m3
4.0 4.0
3.9
7 3.7

Los temas a los que los servidores publicos le dan mayor importancia para su felicidad de acuerdo a los
resultados de la encuesta son los siguientes, teniendo en cuenta que el indice mas bajo se califica con
(1) y el mas alto hasta (5): El indice del 4.9 puntua el tema de la salud como el mas relevante; el 4.7, la
vivienda, las vacaciones, el tiempo libre, las finanzas, y el trabajo; los aspectos relacionados con los
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oi:compensar ADRLS Salud

96 L) AT\S
Colaboradores (G A

Nivel de Felicidad con su Salud

55,4%

18,8%

El 74,0% de los colaboradores son felices y
totalmente felices con su salud.

Edad Escolaridad Género

Todo Iodo Todo
indice Importancia

3.8 49

Trabajar en
i mi salud
nutricign
mental
9.8% 8,9%

Mejorarmi — ojtamativa
plan r:;;alud P

Control
odaontoldgico
5,4%

varias
dolencias

*Mo aplica para guienes estan Totalmente Felices

*Respuesta miltiple

Chequeo
médico
7.1%

vacuna
coviD

conocimientos, y el transporte con el 4.6 % y finalmente con un 4.3 % la pareja y el rol de padre.

Los siguientes resultados corresponden a los temas que a nivel general predominan en un alto grado
de importancia para los servidores publicos de la entidad; su percepcion de felicidad frente a los mismos
y que temas mejorarian el nivel de felicidad para ellos:

Los servidores publicos le dan una importancia alta a su salud, en la que solo el 14,6% es totalmente
feliz en este aspecto. Por tal razén considerdn que para mejorarar su salud se destacan los
siguientes temas: Hacer deporte con un porcentaje del 27.7%, orientacion en el manejo de estres

13.8 % y en un porcentaje del 9.8 % asesoria en nutricion.

Vivienda
= _ Edad Escolaridad  Género
ogcompensar ADRES Vivienda Todo Todo oo
96
Colaboradores ii - indice Importancia
| l. 4,0 47
Mejoras de felicidad con respecto a su

Nivel de Felicidad con su Vivienda

47,5%

16,7%

El 78,1% de los colaboradores son felices v totalmente felices
con vivienda.

Vivienda

*Mo aplica para guienes estan Totalmente Felices
*Respuesta muiltiple

- =

Comprar

mi primer

wvivienda
10,3%

un

descuenta
par
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Los servidores publicos le dan una importancia alta a la vivienda, en la que solo el 30% es
totalmente feliz en este aspecto. Por tal razédn considerdn que para mejorarar este aspecto se
destacan los siguientes temas: Remodelar y/o acondicionar su vivienda con un porcentaje del
20.5%, mudarse a un lugar mas cercano a su lugar de trabajo con un 18.5% y finalmente predomina
con un porcentaje de 13.7%, comprar una segunda vivienda en otra ciudad, comprar una vivienda
como inversion y mudarse a un lugar mas acorde a su estilo de vida.

Vacaciones
ogcompensor ADRELS - gl oo
A g
Colaboradores ‘ indice Importancia
37 4.7
.-il L & 'Y '

Mejoras de felicidad con respecto sus
Vacaciones

Nivel de Felicidad con sus Vacaciones

37.5%

17,7%
7.3%

l -

Excluyendo las personas que no aplican, El 55,2% de los
colaboradores son feli y totall te feli con sus vacaciones.

2,1%
I

*No aplica para quienes estan Totalmente Felices
*Respuesta miiltiple

Los servidores publicos le dan una importancia alta a las vacaciones en la que solo el 17.7% es
totalmente feliz en este aspecto. Por tal razédn considerdn que para mejorarar este aspecto se
destacan los siguientes temas: Viajar con un 18.7%, establecer un plan de ahorro para mis vacaciones
y hacer turismo ecologico de aventura con un 18.7%.

Tiempo Libre

Nivel de Felicidad con su Tiempo Libre
427%

34,4%

El 54,2% de los colaboradores son feli
con su fiempo libre.

Y

Edad Escolaridad G
ogcompensor ADRELS Todo e
, 2
Colaboradores & hr‘ ﬂ indice Importancia
) —— 3,5 4.7
. JES— g

Mejoras de felicidad con respecto su Tiempo
Libre

Cursosde
cocina
6,6%

Asistir a eventos
culturales
10,8%

Caminar

7.1% Leer

Ver

Yogayj/o
meditacién
7.1%

17.,4%

*No aplica para quienes estan Totalmente Felices
*Respuesta multiple
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a eventos culturales con un 10.8%.

Los servidores publicos le dan una importancia alta al tiempo libre, en la que el 11.5% es totalmente
feliz en este aspecto. Por tal razén consideran que para mejorar este aspecto se destacan los
siguientes temas: Viajes cortos en fines de semana con un 24.5%, hacer deporte con 17.4% y asistir

Finanzas
- Edad Escolaridad Género
ogcompensar ADRELS Finanzas To Sl Todo
96 pisii F
Colaboradores Indice Importancia
37 47
Nivel de Felicidad con tus Finanzas Mejoras de felicidad con respecto a su Rol como

padre o madre
==L

Saneamiento de cartera
14,0%

27.1%

Emprandimiento

empresarial (montaje de
empresa)
15,3%

e foli *No aplica para quienes estan Totalmente Felices
*Respuesta multiple

El 63,5% de los colaboradores son feli y total
con sus finanzas.

y reconocimiento al trabajo.

Los servidores publicos le dan una importancia alta a sus finanzas, en la que el 21.9% es totalmente
feliz en este aspecto. Por tal razén considerdn que para mejorarar en este aspecto se destacan los
siguientes temas: 24.5% equilibrio entre vida personal y laboral, el 15.4% posibilidades de desarrollo

Trabajo
oi:compenscr ADRELS TRABAJO o Sechardad  Géne
96 indice Importancia
Colaboradores 37 4.7

Nivel de Felicidad con su Trabajo

61,5%

18,8%

El 70,8% de los colaborodores son felices vy totalmente *No aplica para quienes estin Totalmente Felices
*Respuesta muiltiple
felices con su trabajo.
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feliz en este aspecto. Por tal razén considerdn

Los servidores publicos le dan una importancia alta a su trabajo, en la que el 9.4 % es totalmente

siguientes temas: Trabajo en casa / Teletrabajo con un porcentaje del 23.5%, equilibrio entre la
vida personal y laboral con un 19.8 % y posibilidades de desarrollo con un 11.7%.

que para mejorarar en este aspecto se destacan los

Conocimientos

96
Colaboradores

Nivel de Felicidad con sus conocimientos

68,8%

18,8%

El 79,2% de los colaboradores son felices v totalmente
felices con sus Conocimientos y habilidades.

3 compensar ADRES CONOCIMIENTO..

Edad Escolaridad Género
Todo Todo I
<
indice Importancia
3.9 46

Mejoras de felicidad con respecto sus
Conocimientos

*No aplica para quienes estdn Totalmente Felices
*Respuesta multiple

de idioma con un porcentaje del 20.3%, semi

Los servidores publicos le dan una importancia alta a su conocimiento, el 10.4 % es totalmente feliz
en este aspecto. Por tal razén consideradn que para mejorar se destacan los siguientes temas: Cursos

con un 17.8% desarrollo de habilidades digitales.

narios y capacitaciones cortas un 28.8% vy finalmente

Transporte

96
Colaboradores -
I -_f]

Nivel de Felicidad con su Medio de Transporte

36,5%

28,1%

El 51,0% de los colaboradores son felices y totalmente
felices, con respecto a su Medio de Transporte.

ogcompensar ADRLS TRANSPORTE

Edad Escolaridad  Género
Todo Tgdo Todg
indice Importancia
36 4.6

Mejoras de felicidad con respecto su Medio de
Transporte

Salir tempramo de la
oficina

19,6%

presariales

20,7%

*Mo aplica para guienes estan Totalmente Felices
*Respuesta muiltiple
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Los servidores publicos le dan una importancia alta al transporte, el 22.9 % es totalmente feliz en este aspecto.
Por tal razén consideran que para mejorar se destacan los siguientes temas: Teletrabajo con un 31.5%, rutas
empresariales con un porcentaje del 20.7% y finalmente salir temprano del la oficina con un 19.6 %

Nivel de Felicidad con su Pareja

34.4%

32.3%

22,5%

Excluyendo las personas que no aplican, El 66,7% de los
colaboradores son felices y totalmente felices con su pareja.

Pareja
Edad laridad
oi:compensor ADRES Todo Topdad Ganes
96 indice Importancia
Colaboradores 4,2 4.3

Mejoras de felicidad con respecto a su pareja

pareja

*No aplica para quienes estdn Totalmente Felices
"Respuesta mltiple

Los servidores publicos le dan una importancia media alta a la pareja, el 34.4 % es totalmente feliz
en este aspecto. Por tal razén consideran que para mejorar se destacan los siguientes temas:
Proyectarse conjuntamente con un 19.6 %, aprender a tener tiempos solos o separados con un 17
% y finalmente tener una mejor comunicacién con un 14.3%

Nivel de Felicidad con su Rol como Padre o Madre
34.4%

28,1%

felizni Feliz

Excluyendo las personas que no aplican, B 57,3% de los
colaboradores son felices v totalmente felices con su Familia.

Rol de padre
.!:compensor ADRLS Rol padre Edad Sscolaridad  Génera
Colaboradores q‘d |n‘:g:e Impo4r’tgnc|a
e

Mejoras de felicidad con respecto a su Rol como
padre o madre

*Mo aplica para guienes estan Totalmente Felices
*Respuesta muiltiple
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Los servidores publicos le dan una importancia media alta a rol del padre, el 29.2 % es totalmente
feliz en este aspecto. Por tal razén consideran que para mejorar se destacan los siguientes temas:
Proyectarse conjuntamente con un 19.6 %, aprender a tener tiempos solos o separados con un 17
% y finalmente tener una mejor comunicacion con un 14.3%

LINEAMIENTOS Y RESULTADOS MIPG

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestidon, la Gestidon Estratégica de Talento Humano, debe
enfocarse en la creacién del valor publico, con base en algunos criterios que impacten en la efectividad
de la gestidn del servidor publico, a través de una ruta de creacidn de valor, denominada “Ruta de la
Felicidad”, la cual contempla aspectos importantes para que funcionario cuente con un entorno fisico
adecuado, un equilibrio entre la vida laboral y personal; lo cual propicia una calidad y eficiencia en el
desempeiio laboral, es por esto que se deben implementar actividades de bienestar que incluyan los
siguientes temas:

TEMAS MIPG - LINEAMIENTOS PROGRAMA DE BIENESTAR
| item [Te0@ ]

1 Incentivos para los gerentes publicos

2 Equipos de trabajo (pecuniarios)

3 Programas de incentivos

4 Incentivos no pecuniarios

5 Deportivos, recreativos y vacacionales

6 Artisticos y culturales

7 Promocidén y prevencién de la salud

8 Educacién en artes y artesanias

9 Promocién de programas de vivienda

10 Cambio organizacional

11 Adaptacién laboral

12 Preparacion a los pre pensionados para el retiro del servicio

13 Cultura organizacional

14 Trabajo en equipo

15 Educacion formal (primaria, secundaria y media, superior)

16 Promocidn del uso de la bicicleta por parte de los servidores publicos de la entidad.

17 Dia del Servidor Publico:
Programar actividades de capacitacion y jornadas de reflexién institucional dirigidas a

18 fortalecer el sentido de pertenencia, la eficiencia, la adecuada prestacién del servicio, los
valores y la ética del servicio en lo publico y el buen gobierno. Asi mismo, adelantar
actividades que exalten la labor del servidor publico.
Implementacidn de la estrategia salas amigas de La familia lactante del entorno laboral en

19 entidades publicas. Cumplimiento de la Ley 1823 de 2017; articulo 238 del Cédigo
Sustantivo del Trabajo.
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TEMAS MIPG - LINEAMIENTOS PROGRAMA DE BIENESTAR

20 Desarrollar el programa de Estado Joven en la entidad.

Desarrollar el programa de teletrabajo en la entidad (capacitaciones y mecanismos que
oriente el teletrabajo)

Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afios maximo), y la correspondiente
intervencion de mejoramiento que permita corregir. Nota este afio se debe realizar
nuevamente en la ADRES y deben contener preguntas en relacion a los siguientes temas:
*El conocimiento de la orientacion organizacional

22 * El trabajo en equipo

*La Comunicacion e Integracién

*El ambiente fisico

*La capacidad profesional

* El estilo de direccién

Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o lesionen la moralidad,
incluyendo actividades pedagdgicas e informativas sobre temas asociados con la

21

23 . . s e .
integridad, los deberes y las responsabilidades en la funcidn publica, generando un cambio
cultural

24 Acciones para promover y mantener la participacion de los servidores en la evaluacién de
la gestidn y en la identificacidn de oportunidades de mejora e ideas innovadoras

55 Contar con programas de reconocimiento de la trayectoria laboral y agradecimiento por el

servicio prestado a las personas que se desvinculan

Brindar apoyo socio laboral y emocional a las personas que se desvinculan por pension, por
26 reestructuracion o por finalizacién del nombramiento en provisionalidad, de manera que
se les facilite enfrentar el cambio, mediante un Plan de Desvinculacion Asistida

Contar con mecanismos para transferir el conocimiento de los servidores que se retiran de

27 la Entidad a quienes contindan vinculados

)8 Cédigo de integridad implementado, interiorizacidn de los servidores y cumplimiento en
sus funciones

59 Programas de reconocimiento de la trayectoria laboral y agradecimiento por el servicio

prestado a las personas que se desvinculan
30 Divulgacion programa servimos
31 Programas de desvinculacién asistida

De acuerdo con los resultados del primer semestre de 2020, en el autodiagndstico de MIPG, los temas
que se deben fortalecer son los siguientes de acuerdo con la relacién enunciada a continuacién:
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CALIFICACION

CULTURA ORGAMIZACIONAL

ADAPTACION LABORAL

CAMBIO ORGAMIZACIONAL

BRINDAR APOYOD 50CIO LABORAL ¥ EMOCIONAL A
LAS PERSONAS QUE 5E DESVINCULAM POR
FEMSION, POR REESTRUCTURACION © FOR..

DESARROLLAR EL PROGRAMA DE TELETRABAIJIO
EMN LA ENTIDAD

EDUCACION FORMAL [PRIMARIA, SECUNDARIA Y
MEDIA SUPERIOR)

CONTAR COM FROGRAMAS DE RECONOCIMIENTO
DE LA TRAYECTORIA LABORAL ¥
AGRADECIMIENTO POR EL SERVICIO PRESTADD .

LINEAMIENTOS MEDICION DEL DESEMPENO INSTITUCIONAL — FURAG

La Medicidn del Desempefio Institucional, mide anualmente la gestion y el desempefio de las entidades
"publicas y proporciona informacidén para la toma de decisiones en materia de gestion; es por esto que,
define un conjunto de lineamientos que orientan al mejoramiento y al resultado de los objetivos
institucionales y precisa los siguientes temas de bienestar:

Integridad

Clima organizacional

Programa de desvinculacidn asistida para pensionados y por otras causales

Implementacidon de mejoras frente a la medicién del clima organizacional

Estrategias de salario emocional para promover el bienestar de los servidores publicos
Estrategias de salas amigas de la familia lactante

Promover el uso de la bicicleta en los servidores publicos

Actividades que exalten la labor del servidor publico en el marco de la

conmemoracién del Dia Nacional del Servidor Publico

Implementacidn de estrategias para socializar y apropiar el Codigo de Integridad

En las evaluaciones del clima organizacional se mide la percepcidén de los servidores de la entidad
frente a la comunicacién interna

La entidad desarrolla politicas, programas, proyectos o acciones especificas orientadas al cierre de
brechas entre hombres y mujeres

Acciones que garanticen los derechos de las mujeres
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Resultados del FURAG

En el reporte y avance de la gestidon institucional de la ADRES, se realizaron las siguientes
recomendaciones de mejora a la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano, de las cuales

precisa las siguientes:

@ | MEDICION

ik . DESEMPENQ INSTITUCIONAL

Recomendaciones de Mejora por Politica

Fecha de generacion: 2021-01-12 16:45:43

Entidad: ADRES

Sector: SALUD Y PROTECCION SOCIAL

Politica Recomendaciones

Gestion
Estratégica del
Talento Humano

Disenar y ejecutar actividades en entornos que permitan enseinar-aprender
desde varios enfoques.

Propiciar y promover un plan de retiro, con el fin de facilitar las condiciones
para la adecuacion a la nueva etapa de vida con respecto a los servidores
que se retiran.

Establecer incentivos especiales para el personal de servicio al ciudadano,
de acuerdo con lo previsto en el marco normativo vigente (Decreto 1567 de
1998, Ley 909 de 2004, Decreto 894 de 2017) y otros estimulos para quienes
se encuentren con distinto tipo de vinculacion (provisionales, contratistas,

etc.) en la entidad.

RESULTADOS MEDICION DEL CLIMA LABORAL VIGENCIA 2021

El Clima Laboral seglin el Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP “se refiere a la
forma como los servidores publicos perciben su relacion con el ambiente de trabajo como determinante

de su comportamiento al interior de la entidad”

Para lo cual se debe realizar un diagndstico a través de los siguientes dimensiones y variables, que

permitiran definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencion:
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« CREDIBILIDAD: Criterios de comunicacion asertiva del jefe hacia su
grupa de trabajo en e logro de los objetivos institucionaies.

r,

-
= RESPETO: Reconocimiento del jefe a sus colabomadores por &
frabapo reafizado v &l suministro de bos recursos requenidos  para
desamollar los compromisos laborales.

"

- ECUANIMIDAD:  Imparciaiidad, brio entre o tal y el
. wmqndsmdﬁ:

MeConoCITEnto

- COMPANERISMO: Sentimiento de equipo.

y S < € ¢
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Adicionalmente se evalué los niveles de macroclima, microclima y personal, en estos se evalué lo

siguiente:

Percepciones de

la entidad en su
imagen conjunta,
percibida como un
todo.

Macroclima

Son las percepciones de los
trabajadores sobre la ADRES
como un todo. ;Cual es su
opinion sobre la entidad y los
directivos?

Percepciones de

su equipo de
trabajo e
interaccion con
otros equipos.

Microclima

Son las percepciones de los
trabajadores sobre la
DEPENDENCIA a la que
pertenecen. ;Cual es su opinion
sobre la dependencia de trabajo,
los comparieros de trabajo y el
lider del equipo?

Percepciones en

cuanto al
proceder
individual dentro
de la entidad.

Clima Personal

Son las percepciones de los
trabajadores sobre su proceder
individual. ; Qué aportan desde su
geslion individual al clima laboral de
la entidad? ;Como se sienten
dentro de la entidad?

La encuesta de medicion del clima laboral se realizé en la vigencia 2021 a los 206 servidores publicos
de la ADRES, de los cuales contestaron 185 de ellos.

De acuerdo con las dimensiones evaluadas los resultados generales en la entidad fueron los siguientes:

Medio ambiente fisico
Adaptacian al cambio
Companerismo
Reconocimiento estratégico
Trabajo en equipo

Respeto

Capacidad profesional
Orientacion erganizacional
Credibilidad

Clima

Comunicacion e integracion

Administracion del talente humano

Ecuanimidad

Estilo de direccidn (Liderazge Transac..
Estilo de direccion (Liderazgo Activo/P...

Estilo de direccion (Liderazgo Transfo..

El siguiente grafico de embudo presenta las puntuaciones de las dimensiones que evidencian un nivel de

percepcion ldeal y Aceptable (Ecuanimidad y Liderazgo Transformacional).

100%
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Como percepcion del clima organizacional las puntuaciones mas altas que se encuentran por encima
del 85% de calificaciéon se encuentran los aspectos relacionados con el medio ambiente fisico, la
adaptacion al cambio y el compaferismo. Por otro lado, aunque los demas aspectos evaluados estan
en promedio en un porcentaje de 73% de aceptacion, teniendo oportunidades de mejora, aunque
los porcentajes no presentan una desviacién muy alta, las brechas o los criterios evaluados son las
siguientes: Estilo de liderazgo y ecuanimidad.

Se evallan los niveles de macroclima, microclima en relacién con las modalidades evaluadas, cuyos
resultados fueron los siguientes:

El siguiente grafico presenta las puntuaciones de las dimensiones segun los Niveles de Evaluacion.

MNivel de Evaluacidén ®Clima Personal ® Macroclima

Microclima

Medio ambiente fisica _
Reconocimiento estratégico _ 79
Trabajo en cquivo | SO 8
S 8
Capacidad profesional _ B8
Comunicacion & integraciin _ 83
Administracion del talento humano _ 78
Estilo de direccidn (Liderazgo Transaccional) _ 78
Estilo de direccion (Liderazgo Activo/Pasivo) _ 79

Estilo de direccidn (Liderazgo Transformacio..

]
[=]

Ecuanimidad

79

Como percepcidn del clima organizacional las puntuaciones mas altas en el nivel de percepcion del
macroclima con un porcentaje por encima del 84%, se encuentran los siguientes aspectos: Medio ambiente
fisico, reconocimiento estratégico, compafierismo, adaptacion al cambio. Dentro de los aspectos que
requieren oportunidad de mejora a nivel de macroclima corresponden a los siguientes aspectos:
Ecuanimidad con un 66%, estilo de direccion (liderazgo transaccional) 73%, orientacién organizacional con
77%.

A nivel de microclima las puntuaciones mas altas se encuentran con un porcentaje por encima del 85% que
corresponden a los siguientes aspectos: capacidad profesional, adaptacion al cambio y compaierismo.
Dentro de los aspectos que tiene oportunidad de mejora son los siguientes: Estilo de liderazgo
(activo/pasivo), ecuanimidad y reconocimiento estratégicos, los cuales se encuentran con un porcentaje del
79% siendo el mas bajo dentro de las puntuaciones.

A nivel personal, las puntuaciones mds altas con un porcentaje del 92% en las que se encuentran los
siguientes aspectos: adaptacién al cambio, respeto y credibilidad. Los aspectos con oportunidad de mejora
los cuales obtuvieron una calificacion mas baja al promedio corresponden a los siguientes aspectos:
Ecuanimidad puntuada con un porcentaje del 76%, estilo de direccidn (liderazgo activo/pasivo) con un 85%.
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En relacion con los resultados generales de las dependencias evaluando el clima laboral se presentan
los siguientes resultados:

Dependencia a la que pertenece: Clima
DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA 75,70
DIRECCION DE GESTION DE LOS RECURSOS FINANCIEROS DE LA SALUD O 86,53
DIRECCION DE GESTION DE TECNOLOGIAS DE INFORMACION Y COMUNICACIONES 79,90
DIRECCION DE OTRAS PRESTACIONES 76,14
DIRECCION GENERAL O 93,99
OFICINA ASESORA DE PLANEACION Y CONTROL DE RIESGOS O 92,99
OFICINA ASESORA JURIDICA 79,14
OFICINA DE CONTROL INTERNO O 90,14
SUBDIRECCION DE GARANTIAS O 87,53
SUBDIRECCION DE LIQUIDACIONES DEL ASEGURAMIENTO O 87,03
@) Ideal: percepcion Aceptable: percepcidn Poco Fa_w.-rable:_
altamente favorable. favorable. percepcion deteriorada.
Mantener | Perfeccionar. Fortalecer / Mejorar. Categorias por fortalecer.

En las dependencias la percepcién ideal (altamente favorable), que indica mantener vy
perfeccionar, se destacan con los puntajes mas altos, las siguientes: Direccién General con un
93.99%, Oficina Asesora de Planeacidn y Control de Riesgos con un 92.99%y con un 90.14% la
Oficina de Control Interno.

Las dependencias que obtuvieron una puntuacion aceptable (percepcion favorable) que indica
fortalecer y mejorar son las siguientes: Direccién Administrativa y Financiera con un porcentaje
del 75,70%, Direccion de Otras Prestaciones con un 76.14% y la Oficina Asesora Juridica con un
79.14 %

En relacion con la dimensién macroclima por dependencias, es decir las percepciones de los
trabajadores sobre la ADRES como un todo. ¢ Cudl es su opinion sobre la entidad y los directivos? Frente
a las dimensiones evaluadas a continuacién se presentan los resultados:

Macroclima - Dependencias
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Dependencia a la que pertenece: Adaptacion Administracion Capacidad Compafierismo Comunicacion Credibilidad Ecuamimidad
al cambio  del talento profesional e integracion
humano
DIRECCION ADMIMISTRATIVA Y FINANCIERA 77,68 70,98 71,65 O 81,25 6946 68,16 O 56,70

DIRECCIGN DE GESTION DE LOS RECURSOS  |@) 84,17 @ 8167 798 @ 8292@ s183@ s08 6375
FINANCIEROS DE LA SALUD

DIRECCION DE GESTION DE TECNOLOGIAS DE 78,26 71,20 73,01 O 84,24 73,48 72,83 63,04
INFORMACION Y COMUNICACIONES
DIRECCION DE OTRAS PRESTACIONES 78,67 7475 73,75 76,00 74,40 73,33 65,50

DIRECCIOM GENERAL

OFICINA ASESORA DE PLANEACION Y
CONTROL DE RIESGOS

967@ 219@ 54 @ 35@ 8625@ s750@ %063
8958 @ 8433 @ 872@ 9531 @ s1:8@ s750@ 8594

OFICINA ASESORA JURIDICA 85,79 73164 7831@ 8309 7382 A 7696 @ 5515
OFICINA DE CONTROL INTERNO 8750 @ 8958 @ 2958 Q@ 375@ s750@ 67 @ 8333
SUBDIRECCION DE GARANTIAS 97,22 3@ 8229@ 375@ 8333@ 83334 7708

o009 00

SUBDIRECCION DE LIQUIDACIONES DE
ASEGURAMIENTOD

8772@ 8438 @ 8383@ 849@ 289@ 839 70,07

O Ideal: percepeion Aceptable: percepcion <> Poco Favorable:
altamente favorable. favorable. percepcion deteriorada.
Mantener / Perfeccionar. Fortalecer / Mejorar. Categorlas por fortalecer.

Las dimensiones con puntuacién en promedio mas altas a nivel de macroclima frente a las
dependencias son las siguientes: Compafierismo, capacidad profesional y adaptacion al cambio.

La puntuacion en promedio mas bajas frente a los aspectos evaluados a nivel macroclima en
relacion con las dependencias son las siguientes: Ecuanimidad, comunicacidon e integracion

Dependencia a la que pertenece; Estilo de direccion  Estilo de direccion Estilo de direccion Medio Orientacion ~ Reconocimiento Respeto  Trabajo en
(Liderazgo {Liderazgo (Liderazgo ambiente organizacional estratégico equipo
Activo/Pasivo) Transaccional)  Transformacional) fisico
DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA 6563 66,96 63390 921 718@ 8482 A 7009 6857
DIRECCIGN DE GESTION DE L0S RECURSOS (@) 86,25 71917 @ 02@ 720 050 s3@n0@ 5313
FINANCIEROS DE LA SALUD
DIRECCION DE GESTION DE TECNOLOGIAS DE 7065 65,22 6504 @ 9221 210@ ssu@sis A 778
INFORMACION Y COMUNICACIONES
DIRECCION DE OTRAS PRESTACIONES 6400 65,50 6367 @ 8800 130@ 8700 A 6750 A 7180
DIRECCION GENERAL O 8750 @ 9063 @ 2958@ 9@ 2@ 35@xn@ 2%
OFICINA ASESORA DE PLANEACION Y O 8750 @ 8281 @ 8290 9%63Q 0@ ss@us@ s
CONTROL DE RIESGC«‘Sl
OFICINA ASESORA JURIDICA 71,32 66,18 71,08 O 95,34 13,77 O 8676 [\ 7353 7471
OFICINA DE CONTROL INTERNO O 87500 8330 90,28 570@ 8890 3@ @ e
SUBDIRECCION DE GARANTIAS O 8750 @ 8125 @ 815@ 4@ 4@ s1s50@s52@ 8917
SUBDIRECCION DE LIQUIDACIONES DEL O 85,20 171300 206@ s706@ 25@ 0145 @520 @ 8566
ASEGURAMIENTO
O Ideal: percepcidn Aceptable: percepcidn Poco Favorable:
altamente favorable. favorable. percepcion deteriorada.
Mantener / Perfeccionar. Fortalecer / Mejorar. Categorias por forialecer.
—
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Las dimensiones con puntuaciéon en promedio mads altas a nivel de macroclima frente a las
dependencias son las siguientes: Medio ambiente fisico, reconocimiento estratégico y trabajo en
equipo.

La puntuaciéon en promedio mas bajas frente a los aspectos evaluados a nivel macroclima en
relacion con las dependencias son las siguientes: Estilos de liderazgo.

Cabe resaltar que la percepcidn se encuentre un nivel ideal (altamente favorable) y aceptable
(favorable)

En relacion al dimensién microclima por dependencias, es decir las percepciones de los trabajadores
sobre la DEPENDENCIA a la que pertenecen. ¢Cudl es su opinidn sobre la dependencia de trabajo, los
companieros de trabajo y el lider del equipo?. Frente a las dimensiones evaluadas a continuacién se
presentan los resultados:

Dependencia a la que pertenece: Adaptacion Administracion Capacidad Companerismo Comunicacion Credibilidad Ecuanimidad
al cambio  del talento profesional e integracion
humanao
DIRECCION ADMINISTRATIVA ¥ FINANCIERA | 7411 67,86 O 80,66 77,23 7455 68,15 66,97

DIRECCION DE GESTION DE LOS RECURSOS  |@) 93,06 @ 82290 9114 @ 902@ 9042@ 87.2@ 8639
FINANCIEROS DE LA SALUD

DIRECCION DE GESTION DE TECNOLOGIAS DE O 85,51 76,36 O 88,04 79,89 O 8071 75.00 76,09
INFORMACION ¥ COMUNICACIONES
DIRECCION DE OTRAS PRESTACIONES 78,67 67,50 77,00 @ 80,50 73,50 67,33 72,33

DIRECCION GENERAL

OFICINA ASESORA DE PLANEACION ¥
CONTROL DE RIESGOS

OFICINA ASESORA JURIDICA

OFICINA DE CONTROL INTERNO
SUBDIRECCION DE GARANTIAS

SUBDIRECCION DE LIQUIDACIOMES DEL
ASEGURAMIENTO

8958 @ 9531 @ 9583 @ 9063 @ 9375@ 9583 @ 9167
8% @ %688 @ 9792@ %658 @ 9%609@ 9% @ 9375

82,35 69,12 @ 90,20 7721@ 8015 76,96 71,08
583 @ 9167@ 9306 @ 5375@ 063@ 9306 @ 8611
8889 @ 8333 @ 8750@ 9167@ 8646 @ 8750@ 8611
9145@ 832@ 927@ 92@ 8700@ 903@ 8311

o000 00

Ideal: percepcion Aceptable: percepcion <> Poco Favorable:
altamente favorable. favorable. percepcidn deteriorada.
Mantener / Perfeccionar. Fortalecer / Mejorar. Categorlas por fortalecer.

Las dimensiones con puntuacion en promedio mas altas a nivel de microclima frente a las
dependencias son las siguientes: Capacidad profesional, adaptacion al cambio y compafierismo.

La puntuacion en promedio mas bajas frente a los aspectos evaluados a nivel microclima en
relacion con las dependencias son las siguientes: Ecuanimidad, administracion del talento humano
y credibilidad
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Dependencia a la que pertenece: Estilo de direccion  Estilo de direccion Estilo de direccion Orientacion ~ Reconocimiento Respeto  Trabajoen
(Liderazgo (Liderazgo (Liderazgo organizacional estratégico equipo
Activo/Pasivo) Transaccional)  Transformacional)

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA 70,98 63,84 66,96 75,22 75,00 1277 76,56

DIRECCION DE GESTION DE LOS RECURSOS | (@) 8833 @ 87290 s7.8@ e @ 8250 @ 375@ 9042

FINANCIEROS DE LA SALUD

DIRECCION DE GESTION DE TECNOLOGIAS DE 7391 73,10 7391 79,89 78,26 O 8424 O 84,51

INFORMACION ¥ COMUNICACIONES

DIRECCION DE OTRAS PRESTACIONES 66,00 8575 68,50 76,50 68,00 67,50 79,25

DIRECCION GENERAL

OFICINA ASESORA DE PLANEACION ¥
CONTROL DE RIESGOS

OFICINA ASESORA JURIDICA
OFICINA DE CONTROL INTERNO
SUBDIRECCION DE GARANTIAS

SUBDIRECCION DE LIQUIDACIOMES DEL
ASEGURAMIENTO

9375 @ 9531 @ 375@ 923750 923750 137150 531
9531 @ 9297 @ 84 @ %@ @@ B4

77,21 75,00 75,00 79,78 1353 A 7.2@ 8051
8542 @ 3063 @ 063@ 917@ wa@ 350 1
9167 @ 3646 @ 3958@ 9375@ 3:3@ 2958@ 8958
8257 @ 8421 0 8820 20 us@ 4@ 21

000 0®

@ Ideal: percepcion Aceptable: percepcidn <> Poco Favorable:
altamente favorable. favorable. percepcidn deteriorada.
Mantener / Perfeccionar. Fortalecer / Mejorar. Categorfas por fortalecer.

Las dimensiones con puntuacién en promedio mas altas a nivel de microclima frente a las
dependencias son las siguientes: Trabajo en equipo, respeto y orientacién organizacional.

La puntuacién en promedio mas bajas frente a los aspectos evaluados a nivel microclima en
relacion con las dependencias son las siguientes: Estilo de direccidon (liderazgo transaccional)
(activo/pasivo) y reconocimiento estratégico.

En relacién a la dimensién clima personal por dependencia, es decir las percepciones de los servidores
publicos sobre su proceder individual. ¢ Qué aportan desde su gestion individual al clima laboral de la
entidad? ¢Como se sienten dentro de la entidad?. Frente a las dimensiones evaluadas a continuacién
se presentan los resultados:

Dependencia a la que pertenece: Adaptacion Administracion Capacidad Comparierismo Comunicacion Credibilidad Ecuanimidad
al cambio  del talento profesional e integracion
humano
DIRECCION ADMINISTRATIVA ¥ FINANCIERA (@) 89,73 @) 8415 @ 8058 @ 80,65 O 8357 @ 87,05 69,64

DIRECCION DE GESTION DE LOS RECURSOS (@) 92,92 @ 90,00 @ 839 @ 91,11 @ 8300@ 9333@ 38167
FINANCIEROS DE LA SALUD

DIRECCION DE GESTION DE TECNOLOGEAS DE (@) 88,59 @ 8859 @ 8424 @ 8297 @ 8509 @ 89,13 75,00
INFORMACION ¥ COMUNICACIONES
DIRECCION DE OTRAS PRESTACIONES @ 200 @ 8575 @ 83,00 7500 @ 8360 @ 9150 64.00
DIRECCION GENERAL @Q1w00@ 952 @ %688 @ 9992@ 9750@ 9688 @ 9688
OFICINA ASESORA DE PLANEACION Y Q® 4@ %600 @ 9375@ 9584 @ 9500 @ 10000 @ 8906
CONTROL DE RIESGOS
OFICINA ASESORA JURIDICA ® 240 8529 @ 83,09 7990 @ 8324@ 9191 69,12
OFICINA DE CONTROL INTERNO Q@ 9157 @ 9479 @ 8646 @ 9167 @ 2833 @ 967 @ 8542
SUBDIRECCION DE GARANTIAS @ 2157 @ 9167@ 8646 @ 8511 @ 00@ s750@ 8333
SUBDIRECCION DE LIQUIDACIONES DEL @ 2714@ 92282@ 8.314@ 9927@ 2079@ 9530 79,61
ASEGURAMIENTO

ldeal: percepcién Aceptable: percepcién 0 Poco Favorable:

altamente favorable. favorable. percepcion deteriorada.

Mantener / Perfeccionar. Fortalecer / Mejorar. Categorfas por fortalecer.
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Las dimensiones con puntuacién en promedio mas altas a nivel de clima personal frente a la
dependencia donde laboran predominan en porcentajes altos frente a las dimensiones de
adaptacion al cambio, administracion del talento humano, compafierismo, comunicacion e
integracién, predominando la percepcion ideal (altamente favorable).

Aunque el puntaje alto predomina y la percepcién se encuentra en una puntuacion ideal
(altamente favorable), en algunos aspectos varia el nivel de percepcidn y se califica en aceptable,
los cuales son: capacidad profesional y ecuanimidad.

Dependencia a |la que pertenece: Estilo de direccion  Estilo de direccion Orientacion Reconocimiento Respeto Trabajo en
(Liderazgo (Liderazgo organizacional estrategico equipo
Activo/Pasiva) Transaccional)
DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA (@) 81,25 @ 8750 @ 8321 @ 8393 @ 9107 @ 8460
DIRECCION DE GESTION DE LOS RECURSOS (@) 91,67 @ 9542 @ 9267 @ 8667 @ 9167@ 9146
FINANCIEROS DE LA SALUD
DIRECCION DE GESTION DE TECNOLOGIAS DE (@) 8152 @ 9022 @ 8739 @ 8587 @ 8967 @ 8723
INFORMACION Y COMUNICACIOMES
DIRECCION DE OTRAS PRESTACIONES 7500 @ 8450 @ 8640 @ 8600 @ 9050 @ 84,75
DIRECCION GENERAL O 96,88 @ 1000@ 9875@ 10000 @ 100,00 @ 100,00
OFICINA ASESORA DE PLANEACION Y O 96,88 @ 10000@ 975@ 92063 @ 9219@ 9297
COMTROL DE RIESGOS
OFICINA ASESORA JURIDICA 7868 @ 8529@ 8765 @ 8235 @ 9191 @ 8309
OFICINA DE CONTROL INTERNO O 87,50 @ 583 @ 9750 @ 9,67@ 9375 @ 9271
SUBDIRECCION DE GARANTIAS O 93,75 @ 91,67 @ 9250 @ 91,67 @ 9792 @ 8958
SUBDIRECCION DE LIQUIDACIOMES DEL O 8783 @ 9375 @ 9092 @ 8750 @ 9342 @ 9095
ASEGURAMIENTO
@ |Ideal: percepcion Aceptable: percepcion Poco Favorable:
altamente favorable. favorable. percepcién deteriorada.
Mantener / Perfeccionar. Fortalecer / Mejorar. Categorias por fortalecer.

Las dimensiones con puntuacién en promedio mas altas a nivel de clima personal frente a la
dependencia donde laboran predominan en porcentajes altos frente a las dimensiones de estilo de
direcciéon (liderazgo transaccional), orientacién organizacional, reconocimiento estratégico,
respeto y trabajo en equipo predominando la percepcién ideal (altamente favorable).

Aunque el puntaje alto predominay la percepcion se encuentra en una puntuacion ideal (altamente
favorable), en el aspecto de estilo de direccion (varia el nivel de percepcién y se califica en
(aceptable), los cuales son: capacidad profesional y ecuanimidad.

Conclusiones frente a los resultados de la medicion del clima laboral:
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Clima Organizacional

Los resultados del estudio de Clima Organizacional aplicado en el mes de
Septiembre y Octubre del ano 2021, indica que la percepcion de Clima al —
interior de la Administradora de los Recursos del Sistema General de A D Rt S
Seguridad Social en Salud - ADRES corresponde a la categoria:
donde se puede perfeccionar algunas categorias @ :g;z":gdos Minsalud
como reto organizacional, con una puntuacién obtenida de que
resulta ser muy beneficiosa para la entidad.
A nivel de Niveles de Evaluacion se evidencia que la mejor percepcion esta en el Clima Personal, indicando que la
mejor percepcion se genera en los servidores desde su propia gestion y desde lo que consideran pueden aportar
para el mejoramiento de si mismos y de la entidad.
La siguiente puntuacion mas alta, corresponde a Microclima, lo que en coherencia con lo anterior indica que se

trabaja internamente desde cada area para lograr mantener un clima organizacional que favorezca el trabajo y el

bienestar, para finalmente impactar positivamente en el Macroclima de la entidad.

Dimensiones destacadas

Las percepciones de los servidores de la entidad a nivel transversal se destacan por alcanzar puntuaciones muy altas en

las dimensiones de Medio Ambiente Fisico, Adaptacion al Cambio y Compaiierismo.

* La principal fortaleza identificada en la ADRES es el indicador de Medio Ambiente Fisico, el cual obtuvo la
calificacion general mas alta de todas las variables evaluadas. Este indicador aborda el nivel de satisfaccion con las
condiciones fisicas para desarrollar el trabajo en las instalaciones de la ADRES, se identifica que los servidores
reconocen que las instalaciones fisicas a nivel de orden, aseo, iluminacion, seguridad y mantenimiento son muy
favorables, se recomienda validar el tema de la ventilacion, y sobre todo las condiciones fisicas de trabajo en casa.

* La segunda y tercera fortaleza identificada al interior de ADRES corresponde Adaptacion al Cambio y
Companerismo lo cual resulta ser un buen indicador de fortalezas respecto a la forma en la que se trabaja de
manera conjunta para el alcance de objetivos laborales, existe un sentimiento de familia y cordialidad entre los
servidores de la Adres, adicionalmente, se evidencia una muy buena percepcion en lo que se refiere a la capacidad

de adaptacion ante situaciones cambiantes, demostrando un alto nivel de flexibilidad y resiliencia.

Io!:compcnsor &
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Dimensiones por mejorar

Las percepciones de los servidores de la entidad se destacan por alcanzar puntuaciones “mas bajas” en las dimensiones de Ecuanimidad en el
contexto de Macro y Clima Personal, Liderazgo Transaccional y Liderazgo Transformacional en el contexto de Macroclima. Es importante
resaltar que las percepciones obtenidas se encuentran dentro de un nivel Ideal y Aceptable, por lo cual las oportunidades de mejora se aplican

para lograr obtener un nivel mucho mas alto.

+ Por lo anterior, es posible identificar que una oportunidad de mejora al interior de la ADRES es la mejora continua de imparcialidad, equilibrio
entre el trato y el reconocimiento del trabajo desarrollado, algunos de los elementos mas importantes para revisar internamente tienen que ver
con las posibilidades de ascenso y las razones por las que se da este reconocimiento, asi come la posibilidad de que los servidores puedan
tener un reconocimiento por su gestion independientemente de cualquier caracteristica o cargo, los servidores solicitan imparcialidad y ausencia
de favoritismo.

+ Adicionalmente, dentro de la ADRES se debe fortalecer el nivel de percepcion de los servidores pblicos sobre el liderazgo transaccional y
transformacional, lo anterior implica potenciar las habilidades de delegacion, seguimiento de tareas, direccion de equipos, pero principalmente
es relevante que exista un trato justo, basado en el supuesto de que todos los servidores tienen un potencial que debe ser demostrado a traves
de la responsabilidad en la ejecucion de sus labores, llevandolos a tener altos niveles de motivacion y orientacion al logro, los lideres también

deben demostrar esto a través del ejemplo, inspirando a los servidores a ser cada vez mejor, a nivel personal y profesional.

compensar ,

.!:COI'“DGHSGI’

A nivel de Macraclima se evidencia una puntuacion mas alta respecto al Liderazgo Activo (76,76) seguido por el

Estilo de Liderazgo

Transformacional (73,51), lo que puede indicar que la percepcion que tienen los servidores de la entidad tiende a
identificar al lider como aquella persona que es capaz de involucrarse en las labores de sus equipos y de

interesarse no Unicamente en la persona como trabajar, sino como un ser humano.

A nivel de Microclima, las puntuaciones mas altas se dan en lo referente a Liderazgo Transformacional
(puntuacion de 79,86), mientras que para el Clima Personal se destaca principalmente el Liderazgo

Transaccional (91,01).

A nivel general, existe una percepcion desfavorable en lo que tienen que ver con el trato jusio que se da en la
entidad, es importante fortalecer el estilo de liderazgo Activo y Transformacional, inspirando a los demas a
mantener tratos justos, cordiales y respetuosos con todos los miembros de |la entidad. Se recomienda participar
de espacios de escuela de liderazgo y espacios de formacion para mejorar el nivel de percepcion especialmente

a nivel Macro y Micro.
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Estilo de Liderazgo

A continuacion, se presentan los items de liderazgo en el NIVEL MACROCLIMA con el objetivo de visualizar el
nivel de percepcion, (recuerde que la puntuacion promedio maxima es 4 y minima 1) y tenerlo en cuenta para

generar planes de accién para profundizar, por ejemplo, en el reconocimiento de los buenos resultados.

Enunciada Promedio TA FA PD TD Dimensidn
-

67 77 29 12 Estilo de direccion
(Liderazgo Activo/Pasivo)

63 B2 29 11 Estilo de direccion
[Liderazgo Activo/Pasivo)

56 B1 3B 10 Estilo de direccion
(Liderazgo
Transtormacional)

59 81 27 18 Estilo de direccion
[Liderazgo Transaccional)

53 Bl 3B 13 Estilo de direccién
(Liderazgo
Transformacional)

Los directivos, jefes de oficina y coordinadores de la ADRES valoran los aportes creativos 2881 49 83 37 16 Estilo de direccion

e innovadores de los servidores pablicos al resolver los problemas de trabajo. (Liderazgo

Transtormacional)

Los directivos, jefes de oficina y coordinadores de la ADRES intervienen o apoyan el
trabajo de los servidores plblicos cuando |a situacion lo requiere.

Los directivos, jefes de oficina y coordinadores de la ADRES trabajan en equipo con sus
servidores,

Los directivos, jefes de oficina y coordinadores de la ADRES hacen ver a los servidores
publicos la importancia de su trabajo para la entidad.

Los directivos, jefes de oficina y coordinadores de la ADRES informan constantemente a
los servidares publicos las directrices para la ejecucion de sus labores,

Los directivos, jefes de oficina y coordinadores de la ADRES inspiran con sus actuaciones
a los servidores publicos, por su integridad y profesionalismo.

Los directivos, jefes de oficina y coordinadores de la ADRES reconocen los buenos 284 43 91 30 21 Estilo de direccion
resultados de los servidores publicos. [Liderazgo Transaccional)

1
oizcompcnscr ¢
Resumen

Los mejores resultados dentro de cada contexto se presentan a
continuacién con el objetivo de visibilizar aquellas dimensiones que

destacan los servidores con la mejor percepcion.

Macroclima Microclima Clima Personal
Medio Ambiente Fisico Capacidad Profesional Credibilidad
Reconocimiento Estratégico  Adaptacion al Cambio Respeto
Compafierismo Trabajo en Equipo Adaptacion al Cambio
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Recomendaciones de Intervencidn con base en el analisis de los resultados:

Las recomendaciones que surgen del analisis, de los resultados de la medicidn del clima laboral realzado

en el 2021, sugieren intervenir y fomentar la percepcién en los siguientes aspectos se deben tener en
cuenta y se presentan a continuacion:

compensar )
Recomendaciones

+ El Indice de Clima, Orgullo y TOM (La ADRES es la mejor entidad para trabajar.) son aspectos realmente muy positivos
dentro de los resultados actuales, por lo cual es recomendable que sean extendidos a todos los servidores de manera
continua durante el despliegue de los resultados, comunicaciones internas, las actividades de intervencion y de bienestar.
De esta forma es posible mantener estos resultades en un nivel éptimo e incluse mejorarlos, generando un mayor nivel
de compromiso y satisfaccion con el trabajo realizado.

+ Se considera necesario generar planes de intervencion aplicado a la tematica de imparcialidad, equilibrio entre el trato y
el reconocimiento del trabajo desarrollado, por una parte se requiere de manera inmediata trabajar en la ausencia de
favoritismo, reconociendo que esta practica puede afectar de forma significativa el clima laboral, deteriorando la
motivacion y el compromiso con la entidad. Asi mismo, es relevante que se generen o fortalezcan planes de
reconocimiento a la labor; dicho reconocimiento puede ser simbdlico o de ofros tipos, pero es fundamental que el
reconocimiento se brinde a todos los servidores que alcancen resultados excepcionales u otros criterios, por ejemplo,

tiempo de antigliedad con la entidad, realizar un reconocimiento a los servidores que cumplen 3 afios en la entidad.

Recomendaciones

+ Es necesario generar planes de intervencion integral que se adecuen a la poblacion 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:

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

En la ADRES se respetan las jornadas de trabajo y los espacios de descanso o de desconexion 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.

G W

Los servidores publicos de la ADRES mantienen una comunicacién fluida y asertiva con fodos los trabajadores de la
entidad.

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

7. Obtengo reconocimiento cuando cumplo mis objetivos laborales.

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

o!:compcnsm
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Recomendaciones

+ Activar y brindar herramientas a los lideres de la ADRES para el fortalecimiento de competencias de liderazgo
transformacional, con el fin de incrementar su desempefio en los contextos personal, laboral y social, con una orientacién

a potencializar la gestion de equipos y buscar la sinergia con los objetivos organizacionales.

+ Activar y brindar herramientas a los participantes para el fortalecimiento de competencias de liderazgo activo, con una

orientacion a potencializar la gestion de equipos y buscar la sinergia con los objetivos organizacionales.

+ Teniendo en cuenta que el liderazgo es un tema general que presenta oportunidades de mejora, se recomienda el
desarrollo de talleres y escuelas de liderazgo con todos los jefes de la ADRES, de modo que puedan fortalecerse las
destrezas y herramientas con las que ellos cuenten para el manejo de situaciones cofidianas y la orientacion de sus
equipos. Es recomendable llevar a cabo estas actividades con todos, de modo que la aceptacion general sea mayor y se

evite "castigar a los buenos".

o!:compcznsar .
Recomendaciones

* Algunas ideas de intervencion y estrategias de mantenimiento o perfeccionamiento por variables son:

Orientacion organizacional:

¥ Recapacitacion en la estructura interna de la entidad.

¥ Promover actividades lidicas en las que se ponga en practica los objetivos de la entidad, no solo como conocimient
memorizado, sino practico que beneficie |a interiorizacion y sentido de pertenencia hacia la entidad.

¥ Realizar sesiones grupales en las que se aborden tematicas reales o ejemplo sobre las rutas de accion ante situaciones qu
puedan vulnerar los valores institucionales con acompafamiento de expertos en las tematicas legales, sociales
psicolégicas. Talleres tipo analisis de caso.

¥ Se propone el programa de Huellas de Fondo: Sentido de pertenencia, Skeich featrales con enfoque formativo, juego

virtuales como ;Quién quieres ser millonarios? — Ruletas, entre otros.

¥ Para generar mayor productividad en el desarrollo de estas actividades se sugiere realizar sesiones de intervencion com

Talleres de gestion del tiempo - Talleres de Planeacion Estratégica - Talleres de derechos humanos.
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Recomendaciones

+ Algunas ideas de intervencion y estrategias de mantenimiento o perfeccionamiento por variables son:

Orientacion organizacional:

v' Recapacitacion en la estructura interna de la entidad.

v' Recapacitacion en el cddigo de integridad de la ADRES.

v’ Generar campaias de comunicacion internas (carteleras o e-mails) en los que mensualmente se brinden mensajes
relacionados con la relevancia de los valores, principios, convicciones, ideas, ideales, creencias y objetivos de la ADRES, y
como cada uno de los servidores contribuye con su gestion.

v Incentivar en los servidores de la ADRES la transparencia en todas sus actuaciones.

v' Fomentar el conocimiento y apropiacion de los valores institucionales mediante el ejemplo del otro.

oi:compenscr i
Recomendaciones

+ Algunas ideas de intervencion y estrategias de mantenimiento o perfeccionamiento por variables son:

Administracién del talento humano:

¥v" Generar encuestas de seguimiento posterior a la realizacion de actividades, entrega de incentivos, etc.

v" Indagar sobre los intereses de formacién de los trabajadores, si no se dispone de recursos o la posibilidad de generar
convenios con instituciones educativas, es posible que se fomente la formacion entre colaboradores, por ejemplo, abrir
convocatorias para que los mismos colaboradores puedan postularse para formar a sus compafieros en tematicas de su
dominio, como actividades de crecimiento personal y profesional.

Incentivar la cultura del conocimiento.

Atender el llamado de los trabajadores cuando solicitan la recapacitacion en algin aspecto.

Brindar incentivos que permitan reforzar el buen desempefio de los trabajadores, mérito.

A NN

Se recomienda implementar procesos formativos en temas de interés de los colaboradores, con el fin de fortalecer
competencias técnicas, de desarrollo personal o profesional y asi fomentar el crecimiento de cada uno de los colaboradores
y/o mejorar el desempefio en su labor diaria:

+ Cursos de 2° idioma. Diplomados de manejo de Financiero. Procesos en competencias interpersonales.
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Recomendaciones

« Algunas ideas de intervencidn y estrategias de mantenimiento o perfeccionamiento por variables son:

Administracion del talento humano:

v" Se recomienda implementar Test Out (cuestionario de salida - satisfaccién), para que asi al finalizar los procesos que ofrece
TH, los colaboraderes tengan la oportunidad de dar a conocer su calificacion frente a las actividades realizadas y de esta
manera lograr conocer su percepcion; este cuestionario le permitira a la empresa identificar gustos o intereses adicionales y
asi dar continuidad a los procesos de Bienestar o Desarrollo de los funcionarios.

v Generar procesos de conocimiento y actualizacion para los colaboradores desde el ingreso a la compaiiia como formacion y
capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracidn del empleado a la cultura organizacional, al igual que habilidades
gerenciales y de servicio; de igual forma suministrarle informacién necesaria para el mejor conocimiento de la entidad,
estimulando el aprendizaje y el desarrollo personal y organizacional, a través de metodologias flexibles, integrales, practicas
y participativas

v Brindar espacios a los colaboradores gue les permita estar en un ambito diferente, fomentando asi el Bienestar para los ellos

y sus familias viéndose reflejado en incremento de la productividad.

ogcompensor )
Recomendaciones

« Algunas ideas de intervencidn y estrategias de mantenimiento o perfeccionamiento por variables son:

Liderazgo Transaccional:

v Se recomienda generar espacios de formacion para lideres de la ADRES, enfocados en la comunicacion, conocimiento del
potencial como lider, tipo de personalidad propia y de sus colaboradores, que les permita tener mayores hemramientas para
la delegacién y direccionamiento de su equipo.

v" Generar espacios de formacion para lideres en los que se optimice la forma personal de generar reconocimiento a los

integrantes de su equipo, reconocer la importancia de indagar sobre los reconocimientos que motivan a cada integrante.

oi:compcnsc:r )
Recomendaciones

» Algunas ideas de intervencion y estrategias de mantenimiento o perfeccionamiento por variables son:

Comunicacion e integracion:

¥ Generar espacios en los que los trabajadores puedan expresar ideas o sugerencias para mejorar la comunicacion a nivel de
Macroclima en tematicas de interés comuin o transversal.

¥ Capacitaciones sobre la importancia de la comunicacidén en tiempos de crisis, especialmente informaticos, virtuales y
tecnologicos.

v" Fortalecer los lazos de comunicacion con relacion a la productividad laboral, importante capacitar a los trabajadores en la

forma de solicitar informacidn y entregarla de forma oportuna para facilitar y agilizar la gestion de otros compafieros.
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Recomendaciones

» Algunas ideas de intervencion y estrategias de mantenimiento o perfeccionamiento por variables son:

Liderazgo Transformacional:

v Establecer un espacio mensual en el que se pueda generar un espacio de cercania entre el lider y los colaboradores, como
un café, o una actividad mas de integracion, compartir anécdotas, etc., en las que se logre transmitir lo mas interno como la
naturaleza humana y que pueda ser llevada al nivel de profesionalismo/humanidad.

v Participacion en espacios que formen a los lideres en las diferentes tacticas utilizadas para motivar a los equipos de trabajo,
con mensajes motivacionales, saludo diario, valoracion del trabajo, preocupacion sobre el estado de salud fisico y mental,
fomentar la cercania con los colaboradores desde el punto de vista de la CONFIANZA en lo que el colaborador puede lograr
si da mas del 100% de su potencial, tanto a la entidad como a si mismo.

v Se sugiere acordar espacios trimestrales de cercania entre el lider y su equipo de trabajo, con el fin de que se establezca un
dialogo participativo desde el &mbito profesional como humano permitiendo compartir anécdotas, ideas, o proyecciones que
sirvan como apoyo para el mejoramiento de los procesos como fortalecer las relaciones de equipo e integridad. Para esto se

proponen actividades de integracién: Teambuilding o Sesién “Un Café con mi Lider”.

compensar .
Recomendaciones

* Algunas ideas de intervencién y estrategias de mantenimiento o perfeccionamiento por variables son:

Liderazgo Transformacional:

¥ Mensualmente disefiar un cartel o panel virtual donde se realice un evento o aclividad de reconocimiento al o los
funcionarios que proponen nuevas ideas o que logran el cumplimiento de los objetivos mensuales, con el fin de resaltar la
labor e importancia de los mismos.

¥ Acciones trimestrales como: mensajes motivacionales a través de correos, que logren que el funcionario de mas del 100%
de su potencial, tanto a la organizacién como de si mismo.

¥" Fomentar en los funcionarios el rol de iniciativa y creatividad ante la expresion de un punto de vista diferente o una nueva
idea. Se sugiere realizar talleres de Creatividad e Innovacion para generar estrategias de gestion en pro del beneficio

colectivo y teniendo en cuenta como pilar fundamental la opinién del otro.
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Recomendaciones

= Algunas ideas de intervencion y estrategias de mantenimiento o perfeccionamiento por variables son:

Liderazgo Activo:

v Fomentar en el lider la cercania como ser humano, no desde una relacidén de jerarquia, que beneficie el alcance de
resultados.

¥ Generar en el equipo de trabajo como valor principal la cooperacion, comprension y empatia, todos somos parte de un gran
equipo que obtiene grandes resultados.

v+ Participacion en talleres formativos de estabilidad emocional, inteligencia social, empatia, comunicacion asertiva y salud
emocional, somos un equipo que se preocupa por la obtencién de resultados de excelente calidad, pero sin desmejorar la
salud mental de los colaboradores

v Participar en talleres de innovacion, solucién de problemas practicos, salas de escape, en las que las personas tanto lideres
como colaboradores pongan a prueba su capacidad innovadora para comunicarse y alcanzar un objetivo.

v+ Validar la importancia de cada miembro del equipo para el éxito de la empresa.

v  Reconocer los esfuerzos y agradecer sus logros siempre teniendo presente los objetivos de la organizacién.

ogcompenscr .
Recomendaciones

» Algunas ideas de intervencion y estrategias de mantenimiento o perfeccionamiento por variables son:

Liderazgo Activo:

v Brindar espacios para valoracion de la vida, valoracion del espacio, reflexién sobre la vida de entrega absoluta al trabajo vs.
la calidad de vida en equilibrio familia-trabajo-social, de esta forma hacer evidente que cada dia pasa y no somos consientes
de eso, perdiendo pequefios momentos de descanso o de compartir una vida familiar o personal.

Se pueden trabajar en Procesos como:

+ Equilibrio personal y Familiar

+ Padres Home Office

» Pautas de Crianza

» Gestion de las emociones en tiempos de pandemia
» Herramientas de Trabajo colaborativo

+ Comunicacion Asertiva

» Laimportancia de la comunicacion en equipos e alto rendimiento
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Recomendaciones

* Algunas ideas de intervencion y estrategias de mantenimiento o perfeccionamiento por variables son:

Trabajo en Equipo:

v Fomentar las competencias de innovacién, participacion, planeacién, proactividad para el alcance de objetivos en equipo.

v" Determinar en qué casos es conveniente realizar reconocimientos individuales por encima de los grupales, generar
iniciativas como "el equipo del mes" cumplimiento de indicadores como equipo, "el equipo simpatico" para aquella area que
vela tanto por sus intereses como por los de las demas areas, enriqueciendo las relaciones interpersonales, compafierismo,
y el reconocimiento como un UNICO equipo.

¥" Fomentar la participacion en retos intelectuales de diferentes areas del conocimiento que permitan a los trabajadores
integrarse y aportar desde su experticia, por ejemplo, grupos de debate multidisciplinar.

¥ Promover en el equipo habilidades, que les permitan crear, cambiar, generar valor y fransformar su trabajo, promoviendo
valor para la empresa y sus clientes.

v A través de talleres o conversatorios evaluar negocios exitosos y validar las lecciones aprendidas, conocer el uso de

metodologias como design thinking y canvas y como ayudan a implementar la innovacion en las organizaciones.

compensar i
Recomendaciones

+ Algunas ideas de intervencion y estrategias de mantenimiento o perfeccionamiento por variables son:

Trabajo en Equipo:

v Brindar un espacio de reconocimiento y agradecimiento a los funcionarios que han construido a través de su labor en la
entidad y que hoy se van a continuar creciendo en sus vidas desde otros ambitos, a través de espacios como work Café,
acompafiados de los lideres logrando asi engagement y permitiendo que los equipos se involucren cada vez mas en los
objetivos de |la organizacidn y se sientan parte de dicho crecimiento.

¥ Invitar a los funcionarios a ver su recorrido por las experiencias vividas, el legado que han dejado y la riqueza gue han ido
atesorando. Asi mismo se hacer el reconocimiento a su trabajo, amor y pasion por su labor, si dejar de lado el

agradecimiento por parte de la entidad y de ellos.

v Fortalecer los valores institucionales con relacion a las variables interpersonales como el respeto, trato justo, saludo diario,
cordialidad y empatia.
v Promover talleres que aborden las competencias blandas.

v Desarrollar actividades de bienestar que permitan afianzar lazos de comparierismo, inteligencia social y empatia.
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Recomendaciones

= Algunas ideas de intervencion y estrategias de mantenimiento o perfeccionamiento por variables son:

Capacidad profesional:

¥ |dentificacién de los movilizadores que motivan al trabajador para realizar sus funciones con amor y satisfaccién por lo que
se realiza. Se recomienda generar grupos focales que permitan a los trabajadores exponer sus principales motivadores de
conducta ante del trabajo, realizar encuestas que indaguen sobre las razones de hacer parte de la entidad. Talleres que le
permitan al trabajador conocerse a si mismo, sus proyecciones de vida, intereses, motivaciones y expectativas.

¥ Conocer de parte del trabajador como quisiera que la organizacion reconociera su trabajo, se debe indagar sobre los tipos de
reconocimiento (por ejemplo, econdémicos, educativos, lidicos, bienestar, competitividad, motivacion extrinsecalintrinseca).

¥" Brindar diferentes opciones de talleres, actividades o cursos que pueden ofrecer a los colaboradores segun su interés con el
fin de brindar espacios de desarrollo logrando el bienestar integral del colaborador y su entorno personal y familiar.

Se sugieren procesos como:

* Encuentros de Parejas * Procesos de Crecimiento personal * Diplomados o cursos en temas de interés asociados a la

labor en la empresa *Cursos de Bienestar integral (Natacidn, GYM, Cursos para Nifios y adultos)

0£COITID¢I‘ISGI’ .
Recomendaciones

+ Algunas ideas de intervencion y estrategias de mantenimiento o perfeccionamiento por variables son:

Medio Ambiente Fisico:

v Con la actual contingencia realizar un sondec intemo sobre las condiciones de frabajo en casa de los trabajadores,
indagando sobre las necesidades respecto a implementos, iluminaciones, y condiciones en general para desarrollar el
trabajo asignado bajo los estandares requeridos.

v Indagar constantemente sobre las necesidades fisicas para desarrollar el trabajo en las instalaciones de la organizacion.

v Generar un canal de comunicacion en el gque los trabajadores puedan comunicar dificultades o sugerencias en este aspecto
y recibir una pronta respuesta.

v Recapacitar constantemente en las condiciones de trabajo optimas en las que se proteja la salud del trabajador, por ejemplo,
postura el momento de trabajar, realizacion de pausas activas, ejercicios ante el cansancio visual, efc.

v Capacitaciones sobre el sistema de seguridad y salud / salud ocupacional en el trabajo aplicado al contexto de trabajo en

Ccasa.

CONSOLIDACION DE LOS RESULTADOS DE LAS HERRAMIENTAS UTILIZADAS PARA EL DIAGNOSTICO
DE NECESIDADES DE BIENESTAR.

Con base en los lineamientos que dispone el Departamentos Administrativo de la Funcidon Publica, para
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el plan de bienestar de los servidores publicos se presentan los siguientes:

Lineamientos y resultados - intervencion

a

Normatividad
Calificacion
resultados
icacion

Medicion
desempeiio
institucional -

K

v 3
T o
82
T &

calif

z

organizaciona
Observaciones,

Resultados clim

Cambio, adaptacién
1 y cultura X X X X 4
organizacional
Promociény
prevencion en salud
(salud mental,

2 sustancias X X X X 4
psicoactivas, El tema es
habitos de vida relevante porque
saludable) esta enmarcado en
todos los
Codigo de instrumentos que
3 . X X X X 4 ient |
Integridad orientan e

bienestar laboral y
contribuye ala
gestion estratégica

Teletrabajo -
trabajo en casa

Intervencién clima
organizacional
(Ecuanimidad,

estilos de direccién-
liderazgo)

del talento
humano de Ia
entidad y logro de
resultados

Nivel de
conocimientos,
educaciéon formal

Promocion
programas de
vivienda

Deporte, vacaciones
y recreacion

Rol de padres

Nivel de
percepcion alta de
los Servidores
Publicos de la
ADRES, frente a su
calidad de vida;
lineamiento MIPG
y DAFP
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Lineamientos y resultados - intervencion

a

Medicion
desempeiio
institucional -
Calificacion
resultados

icacion

o

v B
T o
82
T &

calif

z

Resultados clim
organizaciona
Normatividad
Observaciones,

Lineamiento MIPG
que hace parte de
la ruta de creacidn

. . de valor, para
Incentivos (equipos

. motivar la

de trabajo, ..

o efectividad de la

10 | desempeno laboral, X X X 3 .,

L gestion,
servicio al . .
. lineamiento de
ciudadano)

medicion de la
gestién
institucional y
lineamiento DAFP
Lineamiento MIPG
., prevencion de la
Promocion uso .
11 . X X X 3 | salud y contribuye
bicicleta .

a la movilidad y
lineamiento DAFP.
Lineamiento MIPG
gue hace parte
prevenciony
bienestar de la
Salas amigas condiciéon de
12 ) g . X X X 3 . .
(periodo lactancia) salud, lineamiento
de medicién de la
gestion
institucional y
lineamiento DAFP
Lineamiento MIPG
que hace parte de
la orientacidny la

. ., asesoria a los
Desvinculacion .
. servidores
asistida .
13 . X X X 3 | publicos,
(prepensionados y . .
lineamiento de
otras causales) .
medicion de la
gestion
institucional y
lineamiento DAFP
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Lineamientos y resultados - intervencion

a

Medicion
desempeiio
institucional -
Calificacion
resultados

icacion

o

v B
T o
82
T &

calif

z

Resultados clim
organizaciona
Normatividad
Observaciones,

Estrategias salario
14 gla X X x | 3
emocional

Lineamiento MIPG
que hace parte de
la ruta de creacién
de valor, para
motivar la
Comunicacién efectividad de la
15 . X X X 3 .
interna gestion,
lineamiento de
mediciéon de la
gestién
institucional y
lineamiento DAFP
Lineamiento MIPG
qgue hace parte de
la ruta de creacién
de valor, para
establecer la
satisfaccién de los
Medicién clima se,rV|.dores
16 X X X 3 | publicos que
laboral

laboran en la
entidad
lineamiento de
medicién de la
gestion
institucional y
lineamiento DAFP
Nivel de
percepcion alta de
los Servidores
Salud mental y Publicos de la
17 fisica X X 2 ADRES, frente a su
calidad de vida y
requerimiento
DAFP
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Lineamientos y resultados - intervencion

a

Medicion
desempeiio
institucional -
Calificacion
resultados
calificacion

o

v B
T o
82
T &

z

Resultados clim
organizacional
Normatividad
Observaciones,

Lineamiento MIPG
y brechaen la

18 Liderazgo X X X 3 mediciéon del clima
laboral
Actividades
19 artisticas y X X X 3 Lineamientos
culturales MIPG, como ruta
de valorala

Dias especiales: Dia

de la Familia, Dia motivacion del

servidor publico a

del Servidor _ :
20 Publico X X 5 | nivel de bienestar
Cumpleafios, Dia y lineamiento
del Hombre, Dia de DAFP
la Mujer)
51 Manejo del Tiempo . Nivel de interés
Libre X alto de los
22 Finanzas X 1 Servidores
T Publicos de la
23 Fortalecmlento y 1 | ADRES, frente a su
Pareja calidad de vida
24 Alianzas y 1

interinstitucionales

Eje transversal de
normatividad del
DAFP, que mejora
a través de uso de
. lataformas
Transformacion P . y
25 . X 1 | herramientas
digital .
tecnoldgicas se
innove y brinde
innovadores la
calidad de la
informacion

ANALISIS Y CONCLUSIONES

Con base en la Consolidacion de los resultados de las herramientas utilizadas para el diagndstico de
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necesidades de bienestar, enmarcadas en la normativa vigente, los lineamientos de MIPG, la Medicion
de Gestidn Institucional a través del instrumento “FURAG”, la Medicién del clima laboral y la encuesta
realizada a los Servidores Publicos de la entidad, denominada “indice de la Felicidad”; se encuentran
temas comunes y relevantes en todos los lineamientos en que el programa de bienestar 2022 de la
ADRES, calificados con (4) puntos debe enfocarse, los cuales se relacionan con temas organizacionales
tales como: adaptacién al cambio, cultura organizacional, promocidn y prevencién en salud, teletrabajo
— trabajo en casa, intervencién del clima laboral.

Frente a los temas calificados con (3) puntos, hacen parte aspectos individuales personales,
profesionales y que involucren a su nucleo familiar y grupales, de acuerdo al perfil demografico de
nuestros servidores publicos y en los que se enfoca la normatividad vigente en temas que sean
motivacionales para el trabajador y fortalezcan el equilibrio laboral y personal; estos temas de bienestar
son relacionados adicionalmente con el ciclo de permanencia y retiro en la entidad, los cuales son:
Mejoramiento nivel de conocimientos, estrategias de salario emocional, deporte — recreacién vy
vacaciones, rol de padres, incentivos, promocion del uso de la bicicleta, salas amigas (periodo de
lactancia), desvinculacidn asistida, comunicacién interna, medicion del clima laboral.

Por otra parte, la calificacion entre (2) y (1), obedecen a temas importantes dentro del
desenvolvimiento del servidor publico en su desempefio, junto con la percepcion de los servidores
publicos en la encuesta “indice de la felicidad” tales como la salud fisica y mental, el liderazgo y manejo
del tiempo libre; para el sano esparcimiento se presentan en actividades artisticas y culturas; es
también como el sano esparcimiento e integracién a nivel laboral y personal en actividades como el
reconocimiento a dias especiales, fortalecimiento y fortalecimiento de pareja

Finalmente, en manejo de alianzas interinstitucionales y la transformacional digital, hacen que se
innove, permitan la eficiencia, eficacia en la calidad de la informacidon que se le da a los servidores
publicos, para fomentar participacién y asi bienestar y motivacion.

Dado lo anterior la pertinencia del programa de bienestar para los servidores publicos se enmarca en
las siguientes tendencias de acuerdo al estudio y propuesta del Departamento de la Funcién Publica:
tendencia salud mental ( acciones de conciliacion y gestion del estrés, retribucion flexible, desarrollo
de carrera entre otras); tendencia sostenibilidad (entorno saludable, la buena gestién de los conflictos,
manejo del estrés, gestion y desarrollo del trabajo en equipo y el sentido de pertenencia de cada uno
de los servidores publicos; tendencia transformacion digital (conectividad entre trabajadores y con la
entidad, la flexibilidad laboral, la automatizacién y sistematizacidn de procesos, las perspectiva de que
todas las tecnologias de la cuarta revolucién industrial estén transformando las dindmicas
institucionales y la implementacién de incentivos por resultados.

PROPUESTA DE LA IMPLEMENTACION VIGENCIA 2022

Con base en los resultados previamente mencionados y las conclusiones de las tendencias en el
programa de bienestar y la normatividad vigente, la propuesta se enmarcara en los siguientes ejes y
actividades:

Eje Equilibrio psicosocial
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Su objetivo es involucrar temas como factores intralaborales, extralaborales en actividades de bienestar
de calidad de vida, equilibrio entre la vida laboral y familiar, calidad de vida laboral, promocién de
practicas y habitos saludables en familia; buscando un nivel de satisfaccién de las necesidades para el

desarrollo personal, profesional y organizacional.

Actividad Descripcion Cobertura Recurso
Olimpiadas Olimpiadas internas en Servidores publicos .
. L . . Contrato actividades
deportivas disciplinas individuales y inscritos para .
. . - de bienestar.
internas colectivas participar.

Participacién en
los Juegos de la
Funcién Publica y Il

Participacioén en disciplinas
individuales y colectivas de
los Juegos de la Funcion
Publica y Juegos del Sector
Salud. Se brindara apoyo

Servidores publicos
inscritos para

Por invitacion del
DAFP, el Ministerio
del Deporte y
entidad del sector
salud organizadora

nifos,
preadolescentes y
adolescentes.

servidores publicos de la
Entidad, en los rangos de
edad que van de los 5 a los
12 afosy delos 13 alos 17
afos.

servidores publicos,
de acuerdo con
inscripciones.

Juegos del Sector ) participar. de la segunda edicion
para entrenamientos,

Salud. . . de los Juegos del
indumentaria e
. . Sector Salud.
implementos deportivos.

. Actividades recreativas para
Vacaciones .. ..
. hijos e hijas de los ..
recreativas para Hijos de los

Contrato actividades
de bienestar.

Actividades ludicas
poblacidén soltera

Actividades que ocupen el
tiempo libre y el sano
esparcimiento, para nuestra
poblacién soltera de la
entidad

Servidores publicos
estado civil (soltero(a)

Contrato actividades
de bienestar.

Entrega de
entradas para
funciones de
teatro y pasadia de
turismo

Entrega de entradas para
los servidores y 3
acompafantes mads de su
grupo familiar a teatroy
pasadia de turismo

Servidores publicos
vinculados a la fecha
a la Entidad.

Contrato actividades
de bienestar.

Talleres de artes y
artesanias

Taller de artesanias que
incluird materiales, para la
elaboracion de un proyecto
artesanal

Servidores publicos
inscritos

Contrato actividades
de bienestar

Taller intervencion
clima laboral.
Ecuanimidad

Talleres virtuales
relacionados con la
ecuanimidad:
“Imparcialidad, equilibrio
entre el trato y el

Servidores publicos

Contrato actividades
de bienestar
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La salud
$ Lasalud o Minsalud

Actividad

Descripcion

Cobertura

Recurso

reconocimiento del trabajo
desarrollado”

Taller Coaching de
liderazgo

Talleres que contribuyen al
rendimiento personal y el
mejoramiento y/o
fortalecimiento del estilo de
liderazgo

Directivos/jefes de
oficinay
coordinadores

Contrato actividades
de bienestar

World Café

Creacién de “redes vivas”
de dialogo del contexto
misional y el ambiente
colaborativo, entre
directivos y funcionarios

Directores y
Servidores Publicos

Contrato actividades
de bienestar

Reflexion espiritual

Espacios de acercamiento
espiritual como

Servidores inscritos

Instituciones

Conmemoracion
dias especiales

fortalecimiento del ser religiosas
humano.
Actividades de integracion .

g Caja de

en los siguientes temas:
*Dia de la familia

*Dia del Hombre

*Dia de la mujer
*Halloween

Servidores publicos

Compensacion
Familiar Compensar
/Contrato
Actividades de
Bienestar

Divulgacién del
programa
servimos

Difusion de los beneficios y
bondades del Programa
Servimos del DAFP.

Servidores publicos

A través del Boletin
En Sintonia de la
Entidad.

Horarios flexibles

Circular lineamientos
talento humano

Servidores publicos

A través del Boletin
En Sintonia de la
Entidad

Dia del servidor
Publico

Reconocimiento labor de
servicio al estado
colombiano

Servidores publicos

Caja de
Compensacion
Familiar Compensar
/Fondo de Pensiones

Desvinculacion
asistida

Acompafamientoy
orientacion emocional,
legal, ocupacional y tramite
administrativos en la ADRES
en los diferentes casos de
retiro de la entidad y en
procesos de reforma
organizacional

Servidores publicos
en estado de
propension, retiroy
cambio
organizacional

Contrato actividades
bienestar / fondos de
pensionesy
cesantias/Caja de
Compensacion
Compensar
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Actividad Descripcion Cobertura Recurso
Retribucion pecuniaria no
pecuniaria al desempefio
laboral individual, al .
. . - Contrato actividades
. cuidado de la salud, a la Servidores publicos .
Incentivos ., . de bienestary
gestion del conocimiento, a | ADRES .,
. . gestion ADRES
la integridad enmarcada en
los valores, servicio al
ciudadano.
Reconocimiento de la labor,
Caminata a través de una actividad de | Servidores Publicos Contrato Actividades
ecoldgica integracién en la que se ADRES de bienestar

involucrara la familia

Cierre de gestion

Resultados obtenidos y
metas proyectadas para el
nuevo afo, a través de una
actividad de integracién

Servidores Publicos
ADRES

Contrato Actividades
de bienestar

Manejo del tiempo

Charlas de orientacion
estratégica para el tiempo
libre

Servidores publicos y
familiares

Plan de capacitacion
de la ADRES

Promocion de la
lectura

Divulgacion informacion
temas de interés.

Servidores publicos y
familiares

Caja de
compensacién
Familiar Compensar,
boletin sintonia
ADRES

Promocion uso de
la bicicleta

Capsulas informativas
promocionando en uso de
la bicicleta

Servidores publicos

Secretaria de
movilidad, Ministerio
de Transporte,
Bienestar, gestion
talento Humano
ADRES

Taller de cocina
habitos de vida
saludable

Taller de cocina que incluye
tips nutricionales e influye a
los habitos de vida
saludable

Servidores publicos
inscritos ADRES

Contrato actividades
de bienestar

Cursos de idiomas

Cursos enfocados en el
fortalecimiento del inglés

Servidores publicos
inscritos

Gestion Talento
Humano a través del
plan de capacitacién
institucional/SENA
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La salud
$ Lasalud o Minsalud

Actividad

Descripcion

Cobertura

Recurso

Ferias de servicios

Asesorias y promocion de
servicios referentes de los
temas de vivienda, finanzas

Colaboradores de la
ADRES

Convenios bancos,
Cajas de
Compensacion
Familiar, Fondos de

y vacacionales Pensionesy
Cesantias
Campaifa .
inforFr)nativa EPS, Caja de
. Capsulas informativas y Mujeres de la ADRES | Compensacion
mujeres estado de . . s ,
recomendaciones que aplique Familiar /EPS/Boletin
embarazoy . ,
Sintonia ADRES
lactantes
Taller Taller que propicie el . - o
comunicacion fortaleqcimiZntz frente a Servidores publicos Plan de capacitacion
. ADRES de la ADRES
asertiva este tema
. Concurso enfocado en el
Sentido de L.
, tema, experiencial que
pertenecia . . . . s .,
COMDromiso contribuya al mejoramiento | Servidores publicos Gestion talento
cultupra y y/o fortalecimiento del ADRES humano ADRES

organizacional

sentido de pertenenciay
cultura organizacional

Reto
acondicionamiento
fisico

Actividades fisicas, donde
se realizardn movimientos
funcionales y de cardio, que
permitan fortalecer el
estado de salud

Servidores publicos
inscritos

Contrato actividades
de bienestar

Incentivos
personal nuevo y
recién nacidos

Entrega de incentivo como
fomento de sentido de
pertenencia al personal que
ingresa a la entidad, asi
como a los hijos recién
nacidos de los(as)
servidores publicos que
sean padres o madres

Servidores publicos
de la ADRES, que
apliquen en esta
condicion

Contrato actividades
de bienestar

Encuentro de
pareja

Talleres ludicos en los
cuales se manejardn los
siguientes temas
(confianza, comunicacién
asertiva y emprendimiento

Servidores publicos
inscritos

Contrato actividades
de bienestar
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$ Lasalud o Minsalud

ADRLS

Eje Salud mental

Comprende la salud mental como el estado de bienestar con el que los servidores realizan sus
actividades, su capacidad de hacer frente al estrés normal de la vida, trabajan de forma productiva y
contribuyen al buen servicio que presta la entidad. Asi mismo incluye la prevencion de nuevos riesgos
de salud y efectos pandemia y pos pandemia.

Actividad

Descripcion

Cobertura

Recurso

Campanias internas
de promociény
prevencién

Actividades frente a los
siguientes temas consumos
de alcohol, tabaco,
sindrome de agotamiento
laboral “Burnout”, sintomas
de estrés, ansiedad y
depresion)

Colaboradores de la
ADRES

ARL Positiva, Gestion
seguridad y salud en
el trabajo de Ia
ADRES, Boletin
Sintonia ADRES

Capacitacion toma
de decisiones en
situaciones de
incertidumbre,
estrés y riesgo

Herramientas y
conocimientos enfocados
en el tema

Servidores publicos
ADRES

Plan de capacitacién
de la entidad

Actividad de
promociony
prevencion en
obesidad y/o
sedentarismo

Reto acondicionamiento
fisico: Actividades fisica,
donde se realizaran
movimientos funcionales y
de cardio, que permitan
fortalecer el estado de
salud

Servidores publicos
de la ADRES

Contrato actividades
de bienestar

Capacitacion
resolucion de
conflictos

Propiciar herramientas
estratégicas para la
identificacion y solucién de
los conflictos

Servidores publicos
de la ADRES

Plan de capacitacion
de la entidad

Capacitacion
Gestion del Cambio

Se identificara la
transformacién del Ser para
el Hacer

Servidores publicos
de la ADRES

Plan de capacitacion
de la entidad

Eje convivencia social

Este eje hace referencia a las acciones que las entidades deben implementar, relacionadas con la

inclusién, diversidad, equidad y representatividad.

Actividad

Descripcion

Cobertura

Recurso

Campafias de
sensibilizacién
inclusion,

*Campanas orientadas a la
sensibilizacion de los
siguientes temas (inclusién

Colaboradores
ADRES

Departamento
Administrativo de la
Funcion Publicay
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La salud
$

Actividad

Descripcion

Cobertura

Recurso

diversidad y
representatividad

y equidad, vinculacién
discapacitados, paridad de
género, derechos y
prevencion actuaciones
discriminativas, derechos
civiles, sociales, politicos y
culturales.

*Campanias cultura inclusiva

Boletin Sintonia
ADRES

Campafias de
prevencién acoso
laboral, sexual,
ciberacoso y abuso
de poder.

Campafas informativas y
talleres interactivos que
permitan gestionar el
conocimiento en estos
aspectos.

Servidores Pubicos
de la ADRES

Comité de
Convivencia de la
ADRES, Boletin
Sintonia ADRES / ARL
Positiva

Eje Alianzas Interinstitucionales

Establecer alianzas interinstitucionales para el cumplimiento de os objetivos, asi como el fomento de

buenas practicas

estratégicos en
bienestar laboral

laboral

ADRES

Actividad Descripcion Cobertura Recurso
Convenios Ministerio del
gratuitos con Gestion de actividades Colaboradores deporte, Ministerio
aliados enmarcadas en el bienestar de la Cultura, DAFP,

Fondos de Pensiones,
EPS

Banco de
experiencias
positivas de
bienestar

Percepcién de impacto a
través de encuestas y/o
entrevistas interactivas y
consolidacién de la
informacién

Servidores Publicos

Gestion Talento
Humano

Eje Transformacion digital

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

gue tiene disponible la

Actividad Descripcion Cobertura Recurso
. ., Campanias de divulgacion, Direccion de
Divulgacion . .
informacion sobre la utilidad de las Colaboradores de la | Tecnologias de la
. herramientas tecnolégicas | ADRES ADRES/Gestidn del
utilidades de

conocimiento

ADRES - Informacién Publica Externa
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Actividad Descripcion Cobertura Recurso

herramientas entidad
digitales

Plataforma transaccional
que se acerca a las

Plataforma )
. preferencias de acuerdo
transaccional e . . S .
. . con el perfil enmarcado a la | Servidores publicos | Contrato actividades
informativa L, .
. edad, estado civil, nucleo de la ADRES de bienestar
actividades de -
. familiar, gustos
bienestar

particulares, genero entre
otros

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La evaluacion de la GETH, se realizara mediante las siguientes herramientas dispuestas por la entidad:

e Autodiagndstico del MIPG, politica del Talento Humano.

e Autodiagnéstico del MIPG, politica de Integridad.

e Indicadores de procesos.

e Seguimiento a mapa de riesgos.

e Plan de Accidn Integrado Anual y Estratégico Institucional.
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PLAN DE INCENTIVOS INSTITUCIONALES

INTRODUCCION

El presente documento hace parte integral del programa de bienestar de la Administradora de los
Recursos de los Recursos del Sistema General de Seguridad Social en Salud ADRES, que tiene por objeto
otorgar reconocimientos a los empleados por buen desempefio, y por su participacién y cumpliendo en
metas a nivel individual y en equipo a través del salario emocionalque motive asi una cultura de trabajo
orientada a resultados en términos de calidad y productividad alineada con los objetivos de la entidad.

El Plan de Incentivos Institucionales de la Administradora de los Recursos del Sistema General de
Seguridad Social en Salud — ADRES para la vigencia 2022, que hace parte del Plan Estratégico de Talento
Humano (PETH), tiene como misidn ser un proceso encargado de acompaiar al servidor publico de la
entidad, durante todas las etapas de su ciclo de vida laboral,procurando el ingreso de Talento humano
calificado y cualificado de acuerdo con las necesidadesde las dependencias.

Este proceso, que ahora pasd a ser estratégico, disefia y ejecuta planes y estrategias que buscan
maximizar el potencial del talento humano, en pro de la eficacia de la ADRES vy la felicidad y el
crecimiento de sus servidores.

Adicionalmente se alinea con las premisas establecidas para el desarrollo del Plan Estratégico
Institucional, que busca optimizar la gestion de la ADRES, a través de la implementacion del modelo de
operacion basado en procesos y una estructura organizacional que atienda los nuevosretos de la entidad,
las estrategias definidas y las exigencias del entorno como las de sus gruposde valor.

Igualmente, este plan de incentivos estd disefiado dentro del marco de la ruta de creacién de valor del
Modelo Integrado de Planeacion - MIPG, la cual estd orientada a contar con tiempos equilibrados, entre
la vida laboral, personal, familiar y académica. Ademas, identifica la ruta de la felicidad enfatizando que
ser felices nos hace mas productivos y que como estrategiaimplementa el salario emocional. De esta
forma si la entidad tiene un talento humano motivadoy manifiesta actitudes positivas, el trabajo se
realizara de una manera fluida y libre de estrés generando una mayor rentabilidad laboral que
repercuta en un mejor desempeno del trabajadory por ende un mayor desempenio.

Conforme lo establece la norma, en este documento se sefalaran los incentivos no pecuniariosque se
ofreceran al mejor empleado de carrera de la entidad, a los mejores empleados de carrerade cada nivel
jerarquico y al mejor empleado de libre nombramiento y remocién de la entidad. Asi como los
reconocimientos no pecuniarios a los servidores publicos provisionales, a través del salario emocional.

MARCO NORMATIVO

Ley 489 de 1998 - Por la cual se dictan normas sobre la organizacién y funcionamiento de las entidades
del orden nacional, se expiden las disposiciones, principios y reglas generales para elejercicio de las
atribuciones previstas en los numerales 15 y 16 del articulo 189 de la ConstitucidnPolitica y se dictan
otras disposiciones.

Articulo 26.- Estimulos a los servidores publicos. El Gobierno Nacional otorgara anualmente estimulos
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a los servidores publicos que se distingan por su eficiencia, creatividad y mérito en el ejercicio de sus
funciones, de conformidad con la reglamentacién que para tal efecto expida, confundamento en la
recomendacion del Departamento Administrativo de la Funcion Publica y sin perjuicio de los estimulos
previstos en otras disposiciones.

Decreto 1567 de 1998 - Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacién y el sistema deestimulos
para los empleados del Estado.

Articulo 13.- Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado. Establézcase el sistema de estimulos,
el cual estard conformado por el conjunto interrelacionado y coherente de politicas, planes, entidades,
disposiciones legales y programas de bienestar e incentivos que interactian con el propédsito de elevar
los niveles de eficiencia, satisfaccidén, desarrollo y bienestar de los empleados del Estado en el
desempeiio de su labor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

Articulo 18.- Programas de Bienestar Social e Incentivos. A través de los programas de bienestarsocial y
de los programas de incentivos que formulen y ejecuten las entidades, se pondrd en funcionamiento el
sistema de estimulos para los empleados.

Articulo 19.- Programas Anuales. Las entidades publicas que se rigen por las disposiciones contenidas
en el presente Decreto - ley estdn en la obligacidon de organizar anualmente, para susempleados,
programas de bienestar social e incentivos.

Las entidades, de acuerdo con sus politicas de gestidon, podran adaptar a sus particulares
requerimientos proyectos de calidad de vida laboral orientados a lograr el buen desempefio. Paraello
contardn con la orientacidn y asesoria del Departamento Administrativo de la Funcién Publica.

Articulo 26. Los programas de incentivos, como componentes tangibles del sistema de estimulos,
deberan orientarse a:

e Crear condiciones favorables al desarrollo del trabajo para que el desempeiio laboralcumpla
con los objetivos previstos.
e Reconocer o premiar los resultados del desempefio en niveles de excelencia.

Los programas de incentivos dirigidos a crear condiciones favorables al buen desempefio se
desarrollaran a través de proyectos de calidad de vida laboral, y los programas de incentivos que buscan
reconocer el desempefio en niveles de excelencia, se estructurarana través de planes de incentivos.

Articulo 27. Los programas de incentivos que se desarrollen mediante proyectos de calidad de vida
laboral tendrdn como beneficiarios a todos los empleados de la entidad. Estos proyectos seran
disefiados a partir de diagndsticos especificos, utilizando para ello metodologia que las ciencias sociales
y administrativas desarrollen.

Articulo 29. Los planes de incentivos para los empleados se orientardn a reconocer los desempefios

individuales del mejor empleado de la calidad y de cada uno de los niveles jerarquicos que la conforman,
asi como el de los equipos de trabajo que alcancen niveles de excelencia.
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Articulo 30. Para reconocer el desempefio en niveles de excelencia podran organizarse planes de
incentivos pecuniarios y planes de incentivos no pecuniarios.

Decreto 1083 de 2015 - Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sectorde
Funcién Publica.

Articulo 2.2.10.9. El jefe de cada entidad adoptard anualmente el plan de incentivos institucionales y
sefialard en él los incentivos no pecuniarios que se ofreceran al mejor empleadode carrera de la entidad,
alos mejores empleados de carrera de cada nivel jerarquico y al mejorempleado de libre nombramiento
y remocién de la entidad, asi como los incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los mejores equipos
de trabajo.

Dicho plan se elaborara de acuerdo con los recursos institucionales disponibles para hacerlos efectivos.
En todo caso los incentivos se ajustaran a lo establecido en la Constitucién Politica y la ley.

Articulo 2.2.10.10. Para otorgar los incentivos, el nivel de excelencia de los empleados se establecerd
con base en la calificacién definitiva resultante de la evaluacion del desempefio laboral y el de los
equipos de trabajo se determinard con base en la evaluacidn de los resultadosdel trabajo en equipo; de
la calidad del mismo y de sus efectos en el mejoramiento del servicio; de la eficiencia con que se haya
realizado su labor y de su funcionamiento como equipo de trabajo.

Pardgrafo. El desempeiio laboral de los empleados de libre nombramiento y remocién de Gerencia
Publica, se efectuara de acuerdo con el sistema de evaluacién de gestidon prevista en el presente Titulo.
Los demas empleados de libre nombramiento y remocién serdn evaluados con los criterios y los
instrumentos que se aplican en la entidad para los empleados de carrera.

Articulo 2.2.10.11. Cada entidad establecerd el procedimiento para la seleccién de los mejores
empleados de carrera y de libre nombramiento y remocidn, asi como para la seleccién y evaluacién de
los equipos de trabajo y los criterios a seguir para dirimir los empates, con sujecidéna lo senalado en el
presente Titulo.

El mejor empleado de carrera y el mejor empleado de libre nombramiento y remocién de la entidad
serdn quienes tengan la mds alta calificacion entre los seleccionados como los mejoresde cada nivel.

Sentencia 01181 de 2015 Consejo de Estado - Nombramiento en encargo - caracteristicas / incentivos
laborales - finalidad y clases / plan de incentivos - obligacidn de las entidades publicas.

MARCO CONCEPTUAL

El termino salario emocional viene haciéndose cada vez mds presente en la actualidad, como una ayuda
a mejorar el desempefio laboral.

El salario emocional tiene en cuenta los beneficios y compensaciones no econdmicas que obtienen los
colaboradores en toda organizacién, tales como, la probabilidad de que los empleados laboren desde
su casa unas horas a la semana, celebre fechas especiales, obtenganreconocimientos, entre otros
factores que los hace felices. Se llama salario porque busca una contraprestacion de la persona hacia la
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empresa, y se denomina emocional ya que depende dela satisfaccién de las necesidades de la persona,
puede ser desde un buen clima organizacional,hasta el reconocimiento por logro realizado (Rocco,
2009).

Si bien son variados los conceptos de salario emocional, la mayoria converge en que estetérmino
se refiere a factores no relacionados con el sueldo econémico o monetario, sino con otrosfactores que
permiten el aumento de la satisfaccion de los empleados garantizando supermanencia en la
organizacién. Uno de los conceptos mas claros es el de Gay (2006) que loconceptualiza como toda
manera de compensacion, retribucidn, contraprestacidon, no monetaria,que percibe un trabajador a
cambio de su prestacidn laboral. Este autor seiala el término “salario”pues busca que sea mas sencilla
la identificacidn y relacién con los conceptos decontraprestacidn, reciprocidad, equidady frecuencia;
“emocional” pues, mas alla de la necesidadque se satisfaga (vacaciones, atencién a necesidades
personales, entre otros) su principalobjetivo es brindar satisfaccion a los motivos intrinsecos de los
individuos. Paredes (2006) refiereque los intangibles que pueden ser proporcionados por una empresa
a manera de complementodel salario econdmico, incrementan la satisfaccién de los trabajadores,
haciendo ademas masatractiva a la empresa en el mercado laboral. Salario emocional es un término
especifico, singulary complejo, basado en la empresa que lo implementa. Es poco generalizable, pero
sumamente eficaz si se singulariza y flexibiliza de acuerdo con cada trabajador, ya que cada uno posee
motivos particulares sintiéndose satisfecho con cosas y/o situaciones individuales para cada sujeto.
Palomo (2010), afirma que una retribucion justa y competitiva no es lo mas trascendentepara el ser
humano ya que un trabajo es percibido como algo mas que un ingreso de dinero o elsélo hecho de
cumplirunaserie de actividades. Elingreso monetario por unsueldo siempre podraser mejorado por otra
organizacién, pero el factor mds importante es el factor emocional que marca la diferencia y que logra
trabajadores leales y honestos para con sus organizaciones.

Debido a esto es un reto estratégico de las empresas el despertar el compromiso de las personas
reconociendo que es lo que motiva en realidad a cada trabajador. Para Pasamar y Valle (2011),la
trascendencia del trato a los colaboradores como capital humano, es parte fundamental de laempresa
y herramienta de cambio y mejora y crece cada vez mas en el dmbito empresarial. Estos autores
también manifiestan, que la actual tendencia en las empresas son los modelos depolitica retributiva los
cuales se orientan a los trabajadores facilitdndoles herramientas para quepuedan lograr un equilibrio
entre su vida personal y profesional. Segun Howatt (2011), una estrategia para aumentar el equilibrio
en la vida del empleado es pedir al empleado que trabaje horas extras solo cuando se trate de una
situacién critica, ahora muchos empleados estan prestando atencién a laimportancia de tener una vida
equilibrada, dado que una vida equilibradaayuda a las personas a mantener un nivel de estrés sano; y los
empleados sanos cuestan menosdinero a la compaiiia.

Por otra parte, La Gestidn Estratégica del Talento Humano, puede enfocarse desde una perspectiva
orientada directamente a la creacion de valor publico, con base en algunas agrupaciones de factores
gue impactan directamente en la efectividad de la gestidn. Estos caminos se han denominado Rutas de
Creacién de Valor, y son agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en
aspectos puntuales y producir resultados eficacespara la GETH. Se puede plantear que una entidad que
implemente accién efectiva en todas estasrutas habra estructurado un proceso eficaz y efectivo, una de
las rutas para dicho alcance es la siguiente:

Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional: mas alla de la retribucidn salarial, el
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empleado espera ser recompensado por su contribucion al logro de los objetivos de diversas maneras.
Una palabra de felicitacion o un evento publico en donde se reconozca su aporte o su tiempo de
vinculacion pueden ser elementos que contribuyan de manera importantea la motivacién y al
compromiso de un servidor.

Incentivos pecuniarios: Estaran constituidos por reconocimientos econdmicos que se asignardn a los
mejores equipos de trabajo de cada entidad publica. Dichos reconocimientos econémicos serdn hasta
de cuarenta (40) salarios minimos mensuales legales vigentes, en las entidades de los drdenes
nacionales y territoriales de acuerdo con la disponibilidad de recursosy se distribuiran entre los equipos
seleccionados. (Decreto ley 1567 de 1998)

Incentivos no pecuniarios. Los planes de incentivos no pecuniarios estaran conformados por un
conjunto de programas flexibles dirigidos a reconocer individuos o equipos de trabajo por un
desempeiio productivo en niveles de excelencia.

Para los demas equipos no beneficiados con incentivos pecuniarios se podran organizar incentivos no
pecuniarios, los cuales se determinaran en el plan de incentivos institucionales, enel capitulo especial.

LINEAMIENTOS PARA EL OTORGAMIENTO DE INCENTIVOS

INCENTIVOS PECUNIARIOS
Cobertura

Mejor empleado de carrera de la entidad, a los mejores empleados de carrera de cada nivel jerdrquico
y al mejor empleado de libre nombramiento y remocién de la Administradora de los Recursos de los
Recursos del Sistema General de Seguridad Social en Salud ADRES.

Descripcidn incentivos pecuniarios:

e Descuento que aplicaria en estudios de posgrado, especializacién o maestria, endeterminadas
universidades.
e Bonos de turismo, recreacion, deporte o viveres

Condiciones otorgamiento incentivos pecuniarios:

Para otorgar los incentivos, se tendra en cuenta el nivel de excelencia de los empleados y se establecera
con base en la calificacidn definitiva resultante de la evaluacidn del desempefio laboral correspondiente
al periodo 01 de febrero de 2021 al 31 de enero de 2022. El desempefiolaboral de los empleados de libre
nombramiento y remocién de Gerencia Publica se efectuara deacuerdo con el sistema de evaluacion de
gestion prevista en la norma, en todo caso se tendra como criterio el cumplimiento de los tiempos en
todas las etapas previstas para la evaluacién deldesempeiio.

Requisitos para obtener incentivos pecuniarios: - Los funcionarios deberdn reunir los siguientes
requisitos para obtener los incentivos institucionales pecuniarios:
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e Acreditar tiempo de servicios continuo en la respectiva entidad no inferior a un (1) afio.

e No haber sido sancionados disciplinariamente en el afilo inmediatamente anterior a la fecha de
postulacion o durante el proceso de seleccién.

e Acreditar nivel de excelencia en la evaluacién del desempeno en firme, correspondiente al afo
inmediatamente anterior a la fecha de postulacién, esto es, para el periodo comprendido entre
el 1 de febrero de 2021 y el 31 de enero de 2022.

Una vez se encuentre en firme la calificacion anual del desempeno de los empleados, el Grupo Interno
de Gestion de Talento Humano de la Direccion Administrativa y Financiera de la ADRES,analizara las
calificaciones para determinar cuales funcionarios seran objeto de reconocimiento por haber obtenido
la mas alta calificacién en cada uno de los niveles jerarquicos y presentara alComité Directivo los
resultados respectivos para la seleccién del mejor servidor tanto de carrera como de libre
nombramiento y remocidén de ADRES. Posteriormente el Grupo de Talento Humano elaborard el acto
administrativo respectivo de reconocimiento y comunicara dicho acto a los servidores publicos que
obtuvieron dicho reconocimiento.

Procedimiento entrega incentivos pecuniarios: - Sin perjuicio de lo anterior, para asignar los incentivos,
la ADRES reglamentara:

e La seleccidon y la asignacién de incentivos se basaran en registros e instrumentos objetivos para
medir el desempeno meritorio;

e En todo caso los criterios de seleccidn consideraran la evaluacién del desempefio como medida
objetiva de valoracién, tal como ya se indic¢;

e Siempre debe hacerse efectivo el reconocimiento que se haya asignado por el desempefio en
niveles de excelencia.

e Todo funcionario con desempefio en niveles de excelencia tendra el reconocimiento por partedel
superior inmediato. Dicho reconocimiento se efectuara por escrito y se anexara a la hojade vida; asi
como se manifestarad publicamente en el cierre de gestidn de la vigencia 2022.

e Eldisfrute del incentivo se realizara en la vigencia 2022 a 2023

e En caso de ser usado para Educacidn formal, solo se reconocerd el descuento respectivo.

e No se entregardn sumas en efectivo a los servidores beneficiarios.

INCENTIVOS NO PECUNIARIOS
Cobertura

Servidores publicos de carrera administrativa, de libre nombramiento y remocién y provisionalesde la
Administradora de los Recursos del Sistema General de Seguridad Social en Salud ADRES.

Condiciones para el otorgamiento de incentivos no pecuniarios:

e Se realizard reconocimiento a nivel individual o grupal
e Evidencias escritas enviadas por correo institucional al Grupo Interno de Gestidon del Talento
Humano, quien verificara la informacion con el drea encargada del tema o directamente en talento
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humano segun sea el caso
e ElSalario emocional estara soportado bajo el lema “puntos de alegria”.

Modalidades de participacidon incentivos no pecuniarios “puntos de alegria”
e Dia de cumpleafios
e Tiempos motivacionales (vueltas personales y puente mas largo del afio)
e Diade lafamilia
e Jornada de integracién en equipo
e Participacién pausas activas
e Gestores de acciones que apliquen el Cédigo de Integridad de la Entidad
e Participacién capacitaciones institucionales
e Mayor nivel de inglés
e (Calificacién representativa en el curso de induccidn y reinduccién de la Entidad
e Resultados sobresalientes plan de accién 2022
e Mujeres en el séptimo, octavo y noveno mes de embarazo
e Respuestas oportunas a la atencion al ciudadano
e Participacién integral

Procedimientos incentivos no pecuniarios “puntos de alegria”
Dia de cumpleanos

El servidor publico que cumpla afios podra tomar un dia de descanso remunerado que podrdser el
mismo dia o cualquier otro dia dentro de la semana anterior o siguiente a la fecha de cumpleafios, dia
de disfrute que debera informar con una semana de antelacién a su jefe inmediato y al Grupo de
Gestion del Talento Humano de Ila ADRES, a través del correo institucional
talentohumano@adres.gov.co.

Tiempos motivacionales

Vueltas personales: Se otorgara medio dia de descanso remunerado al mes, para adelantar vueltas
personales, dia que debera informarse con una semana de antelacién a sujefe inmediato y al Grupo de
Gestion del Talento Humano de la ADRES, a través del correo institucional
talentohumano@adres.gov.co.

Puente mads largo en el aio

Aprovechar un puente en el afio para hacerlo mas largo. Cada servidor podra hacer uso de medio dia
de descanso remunerado, seleccionando el puente que hard mas largo, tomando el medio dia ya sea
antes del puente o después del puente, por una sola vez al afio.Siempre y cuando estén por fuera de los
turnos de semana santa y fin de afio que otorga la entidad. Deberd informar la fecha en que hard uso
de la opcidn del puente mas largo, con una semana de antelacion a su jefe inmediato y al Grupo de
Gestion del Talento Humano de la ADRES, a través del correo institucional
talentohumano@adres.gov.co
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Dia de la familia

Los servidores tendran derecho a un dia de descanso remunerado en cada semestre para compartir
con su familia en el espacio determinado por la entidad o con la caja de compensacién

Jornada de Integracion en equipo

Las areas podran tener un dia de descanso remunerado al afio que incluya a todos sus servidores para
adelantar jornadas de integracidn en actividades culturales, recreativas, deportivas, paseos, etc. Debera
el director y/o jefe de oficina respectivo con quince dias de antelacién, informar al Director General
para su aprobacidn e informar al Grupo de Gestién del Talento Humano de la ADRES.

Participacion pausas activas (150 puntos)

Para las personas que adelanten el mayor nimero de pausas activas programadas en el afio por el drea
de talento humano y de acuerdo con los resultados de participacidon, se sorteara entre ellas, diez
personas que tendran derecho a medio dia de descanso remunerado.

Dado que esta modalidad genera puntos de alegria, todos los participantes, independientemente de
gue hayan o no salido favorecidos dentro de las diez personas, acumularan los puntos respectivos,
proporcionalmente, sobre el nUmero de sesiones de pausas activas en las que participaron durante el
ano para el agregado de participacion integral que se menciona mads adelante.

Gestores de acciones que apliquen el Cédigo de Integridad de la Entidad (150 puntos)

La dependencia que mas incorpore los valores del cédigo de integridad, de acuerdo con los parametros
gue se definan para obtener los resultados, tendrd medio dia de descanso remunerado anual.

Dado que esta modalidad genera puntos de alegria, todos los participantes, independientemente de
que su area haya o no salido favorecida, acumularan los puntos respectivos, proporcionalmente, de
acuerdo con los pardmetros que se definan para el efecto,que servirdn para el agregado de participacién
integral que se menciona mds adelante

Participacion capacitaciones institucionales (200 puntos de alegria)

Para aquellas personas que asistan anualmente al menos al 90% de las jornadas de capacitacion en las
cuales hayan sido convocados, previstas dentro de nuestra planeacién institucional, se sorteard entre
ellas, diez personas que tendran derecho a medio dia de descanso remunerado una vez al afio.

Dado que esta modalidad genera puntos de alegria, todos los participantes, independientemente de
gue hayan o no salido favorecidos dentro de las diez personas, acumularan los puntos respectivos,

proporcionalmente, sobre el porcentaje alcanzado de lasjornadas de capacitacion para el agregado de
participacién integral que se menciona mas adelante.
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Mayor nivel de inglés (200 puntos de alegria)

Los servidores publicos que completen el nivel mas alto de inglés dentro de la totalidad del programa
de bilingliismo establecido para cada vigencia tendran derecho a un dia de descanso remunerado una
vez al afo.

Dado que esta modalidad genera puntos de alegria, todos los participantes, que hayan logrado un nivel
de inglés, acumularan los puntos respectivos, proporcionalmente, sobre el mayor nivel de inglés
alcanzado de los programados, para el agregado de participacion integral que se menciona mas
adelante.

Uso de la bicicleta para llegar al trabajo

Los servidores publicos por cada 30 veces que certifiquen haber llegado a trabajar haciendouso de la
bicicleta para llegar a su sitio de trabajo tendran derecho a medio dia libre remunerado y hasta un
maximo de 8 medios dias libres remunerados al afio. Para ello deberan registrarse diariamente en el
instrumento que se disponga para el efecto.

Calificacion representativa en el curso de induccion y reinduccion de la Entidad (150puntos de
alegria)

Los servidores publicos que cumplan satisfactoriamente con todo el proceso de sensibilizacién,
induccion y reinduccidn se sortearan entre ellos, veinte personas que tendranderecho a medio dia de
descanso remunerado, una vez al afo.

Dado que esta modalidad genera puntos de alegria, todos los participantes, que hayan adelantado el
proceso de induccién y reinduccidon y que no hayan salido favorecidos dentro del sorteo, recibiran
puntos de alegria que acumularan para el agregado de participaciéon integral que se menciona mas
adelante.

Resultados sobresalientes plan de accién 2022 (300 puntos de alegria)

La dependencia que obtenga el 100% de sus metas establecidas en el afio en el plan institucional tendrd
derecho a un dia de descanso remunerado para todos los servidoresdel area.

Dado que esta modalidad genera puntos de alegria, todos los participantes tanto del area que logren
el 100% de sus metas como de las demas areas, recibiran en forma proporcional al cumplimiento de
sus metas puntos de alegria para el agregado de participacion integral que se menciona mas adelante.

Mujeres en el séptimo, octavo y noveno mes de embarazo

Las mujeres que estén en estado de embarazo en el 7, 8 y 9 mes tendrdn una hora diaria menos de final
de jornada laboral para atender con mayor cuidado su salud.
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Respuestas oportunas a la atencién al ciudadano (200 puntos de alegria)

De conformidad con la metodologia y resultados que se obtengan en los niveles de respuestaa las PQRS
gue reporte el grupo de atencién al ciudadano por cada area y en armonia con las disposiciones legales
establecidas sobre la materia, en donde se evidencie una disminuciéon en lostiempos de respuesta mayor
al 10% por parte de las dependencias tendranderecho a un dia de descanso remunerado al afio.

Dado que esta modalidad genera puntos de alegria, todos los participantes tanto del area que logre la
disminucién citada como de las demas areas, recibirdn en forma proporcional alos resultados puntos
de alegria para el agregado de participacion integral que se mencionamas adelante.

Participacion integral

Los servidores publicos que acumulen y obtengan los mayores puntos de alegria por su participacion
en las siguientes modalidades: pausas activas, Gestores de acciones que apliquenel Cédigo de Integridad
de la Entidad, Participacion en capacitaciones institucionales, mayor nivel de inglés, calificaciéon
representativa en el curso de induccién y reinduccién de la entidad, resultados sobresalientes plan de
accion 2022, respuestas oportunas a la atencién al ciudadanoy participacion integral, se sorteara entre
ellas, diez personas que tendran derecho a un dia de descanso remunerado al afio.

Como mecanismo de seguimiento y control se manejara un sistema de “puntos de alegria” con un total
de 1.500 puntos para contabilizar las modalidades: i) Actividades asociadas al Sistema de Gestion de la
Seguridad Salud en el Trabajo SG-SST, ii) Gestores de acciones que apliquen el Cédigo de Integridad de
la Entidad, iii) Participacidn capacitaciones institucionales, iv) Mayor nivel de inglés, v) certificacién en
el curso de induccidn y reinduccién de la entidad, vi) resultados sobresalientes en el plan de accién
2021, vii) Respuestas oportunas a la atencién al ciudadano y Participacién integral. De tal forma que,
sumados los dias, a los cuales tendria derecho a disfrutar como descanso remunerado, de acuerdo con
la siguiente tabla, un servidor maximo podria disfrutar de cuatro (4) dias al afio.

Modalidades de participacion LIESGE Puntaje
descanso
Vueltas personales 1/2 dia N/A
Tiempos motivacionales

P Puente mas largo del afio 1/2 dia N/A

Dia de cumplearios 1dia N/A
Jornada de integracion en equipo 1 dia N/A
Participacion pausas activas 1/2 dia 150
Gestores de acciones que apliquen el Cédigo de Integridad de la Entidad 1/2 dia 150
Participacion capacitaciones institucionales 1/2 dia 200
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Modalidades de participacion dlzisacsa:seo Puntaje
Mayor nivel de inglés (bilingliismo) 1dia 200
Calificacion representativa en el curso de induccién y reinduccion de la entidad 1/2 dia 150
Resultados sobresalientes Plan de Accién 2021 1 dia 300
Mujeres en el séptimo, octavo y noveno mes de embarazo N/A
Respuestas oportunas a la atencién al ciudadano 1 dia 200
Participacion integral 1 dia 150
Total nimero de dias y puntaje Nl](rjr;::;de 1500

Como mecanismo para el seguimiento, distribucién, asignacidon y control de dias de descanso
remunerado se ha disefiado el formato GETH-FR02_Permisos ausencias o no pecuniarios_V06, en el
cual, el jefe inmediato en los primeros cinco (5) dias habiles de cada mes, de comun acuerdo con los
servidores del area, sefialaran las fechas en las cuales tomaran los incentivos no pecuniarios como son:
i) Dia de cumpleafios, ii) Puente mas largo del afo iii) vueltas personales iv) jornada de integracion en
equipo y remitira dicho formato al grupo de talento humano al correo talentohumano@adres.gov.co

Adicionalmente, en el primer mes de cada vigencia, se obtendran los resultados de los servidores que
obtuvieron reconocimiento de descansos remunerados con base en los resultados de la estrategia de
“Puntos de alegria” del ano inmediatamente anterior y que se comunicard a cada director de drea, de
tal forma que en el mismo formato GETH-FR02_Permisos ausencias o no pecuniarios_V06, se incluyan
las fechas en las cuales dichos servidores hardn uso de los dias de descanso remunerado.
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CONTROL Y SEGUIMIENTO

El grupo de Gestidn del Talento Humano adelantard el control y seguimiento a los puntos de alegria,
para lo cual, adoptara los mecanismos respectivos para consolidar la base de datos con los avances y
resultados de la implementacién de los incentivos no pecuniarios.

En lo correspondiente a: Dia de la familia, Dia de cumpleafios, Vueltas personales, Puente maslargo del
ano, Jornada de integracién en equipo y uso de la bicicleta no se asignardn puntos, dado que es un
beneficio directo que ofrece la administracidn para el bienestar y felicidad de losservidores de ADRES,
por lo tanto, no requiere el servidor cumplir requisito previo.

Los puntos se distribuyen en las diferentes modalidades de incentivos. Todo esto, comoreconocimiento
a la labor y al compromiso de los servidores de ADRES y hacen parte de la denominacion de salario
emocional.

DIVULGACION

En los medios institucionales que se disponga se hard publicidad de las modalidades de incentivos y de
los avances en la aplicacién de los PUNTOS DE ALEGRIA por parte del Grupo de Gestién del Talento
Humano.
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PLAN DE TRABAJO ANUAL EN SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Objetivo Estratégico

Fortalecimiento del Sistema Integrado de Gestidn Institucional (SIGI).

Objetivos del Plan

10.

11.
12,
13.
14.

15.
16.
17.

18.

19.
20.
21.

22.
23.
24.
25.

26.

Divulgar las politicas del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Actualizar y divulgar los objetivos y metas del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud el
Trabajo.

Elaborar el Plan Anual de Trabajo del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.
Divulgar los roles y las responsabilidades del Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Asignar los recursos humanos, fisicos y financieros para la implementacidon del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo.

Apoyar al Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Realizar acompafiamiento al funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral.

Actualizar los documentos que soportan el Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el
Trabajo SG-SST, segun la necesidad o cambio normativo.

Definir el plan de capacitacién en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Solicitar a la Direccién Administrativa y Financiera incluir en el proceso de contratacion la
Evaluacién de los contratistas frente al cumplimiento del Sistema de Gestién de la Seguridad y
Salud en el Trabajo.

Ejecutar el plan de trabajo anual en seguridad y salud en el trabajo.

Ejecutar el Plan de Capacitacién en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Intervenir los peligros identificados y los riesgos priorizados.

Ejecutar las diferentes acciones preventivas, correctivas y de mejora, incluidas, las acciones
generadas en las investigaciones de los incidentes, accidentes y enfermedades laborales, asi
como de las acciones generadas en las inspecciones de seguridad.

Realizar los exdmenes médicos ocupacionales.

Realizar mediciones ambientales de iluminacién y ruido en las instalaciones de la ADRES.
Realizar inspecciones de seguridad a instalaciones y elementos de emergencias con la
participacién del COPASST.

Cumplir los procesos de reporte e investigacion de los incidentes, accidentes de trabajo y
enfermedades laborales.

Entrega de elementos de bioseguridad.

Realizar la autoevaluacion del SG-SST vigencia 2022.

Realizar registro estadistico de enfermedades laborales, incidentes, accidentes de trabajo y
ausentismo laboral por enfermedad.

Revisar por parte de la alta direccidén los resultados y alcance de la auditoria de la vigencia 2022.
Dar cumplimiento a todas las actividades propuestas en el plan de trabajo anual en SG-SST.
Definir acciones preventivas y correctivas con base en los resultados de auditorias del SG-SST.
Realizar auto evaluacidon del SG-SST identificando las necesidades o requerimientos para
fortalecer el plan de trabajo de la siguiente vigencia.

Mantener la mejora continua del sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo.
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27. Realizar el profesiograma por nivel jerarquico y grado de los empleos de la planta de personal
de la entidad

Marco Normativo

Ley 9 de 1979. Establece normas para preservar, conservar y mejorar la salud de los individuos en sus
ocupaciones. Establece medidas sanitarias sobre proteccion del medio ambiente, suministro de agua,
saneamiento, edificaciones, alimentos, drogas, medicamentos, vigilancia y control epidemiolégico.

Resoluciéon 2400 de 1979. Por la cual se establecen algunas disposiciones sobre vivienda, higiene y
seguridad en los establecimientos de trabajo.

Decreto 614 de 1984. Por el cual determina las bases para la organizacion y administracion de Salud
Ocupacional en el pais, establece niveles de competencia, determina responsabilidades. (Algunos
Articulos compilados en el Decreto Unico Reglamentario 1072 de 2015 en los articulos 2.2.4.6.38 a
2.2.4.6.42).

Resolucion 2013 de 1986. La cual crea y determina las funciones de los comités de medicina, higiene y
seguridad industrial.

Resolucion 1016 de 1989. Reglamenta la organizacién, funcionamiento y forma de los Programas de

Salud Ocupacional que deben desarrollar los patronos o empleadores del pais. Establece pautas para el

desarrollo de los subprogramas de:

e Medicina preventiva y del trabajo.

e Higieney seguridad Industrial.

e Comité Paritario de Comité de Medicina, Higiene y Seguridad Industrial, de acuerdo con la
reglamentacion vigente (hoy COPASST).

Ley 100 de 1993. Por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan otras
disposiciones.

Decreto Ley 1295 de 1994. Reglamentado por los Decretos 1771, 1772 de 1994 reformada por la Ley
776 de 2002, el cual determina la organizacién y administracion del Sistema General de Riesgos

Profesionales.

Ley 1562 de 2012. Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras disposiciones
en materia de Salud Ocupacional.

Decreto 1477 de 2014. Por el cual se expide la Tabla de Enfermedades Laborales.

Decreto 1443 de 2014, por el cual se dictan disposiciones para la implementacién del Sistema de
Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). “Compilado en el Decreto 1072 de 2015.”

Resolucion 0312 de 2019. Por la cual se definen los Estdndares Minimos del Sistema de Gestidon de
Seguridad y Salud en el Trabajo.
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Resolucion 222 de 2021. Por el cual se prorroga la emergencia sanitaria por el nuevo coronavirus
COVID-19, DECLARADA MEDIANTE Resolucién 385 de 2020, prorrogada a su vez por las resoluciones
844, 1462 y 2230 de 2020.

Resolucion 223 de 2021. Por medio del cual se modifica la resolucién 666 de 2020 en el objetivo de
sustituir su anexo técnico.

Metodologia.

El Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), se realiza mediante la metodologia
PHVA, con el objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la
seguridad y la salud en el trabajo de los servidores publicos y contratistas que laboran en ADRES. Esta
metodologia se articula con el plan estratégico del talento humano mediante la ejecucién de las
estrategias del talento humano, Ejes tematicos y/o fases de los planes y programas estratégicos
desarrollados, asociados al plan de accién integrado anual institucional vigencia 2022.

Plan de Accion.

Segun lo establecido en Articulo 2.2.4.6.19. Indicadores del sistema de gestidn de la seguridad y salud
en el trabajo SG-SST del decreto 1072 de 2015, el plan de trabajo del Sistema de Gestion de la Seguridad
y Salud en el Trabajo es desarrollado dando cumplimiento a la siguiente estructura:

Indicadores de estructura: Medidas verificables de la disponibilidad y acceso a recursos, politicas y
organizacién con que cuenta la ADRES para atender las demandas y necesidades en Seguridad y Salud
en el Trabajo.

Indicadores de proceso: Medidas verificables del grado de desarrollo e implementacion
del SG-SST.

Indicadores de resultado: Medidas verificables de los cambios alcanzados en el periodo definido,

teniendo como base la programacién hecha y la aplicacién de recursos propios del programa o del
sistema de gestion.

> DETALLE DE LA IMPLEMENTACION:

Tipo de plan Productos Cantidad

1. Estructura.

Plan Estratégico . ) 2. Proceso.
de Talento Plan de Trabajo Anual en Seguridad y 3 3. Resultado.

Salud en el Trabajo (SST) implementado
Humano

Pagina 117 de 124

ADRES - Informacién Publica Externa



ADRLS

Metas
Actividades
. .. M . -
Objetivos eta (promedio) p - ase
11 95% 10 Estructura
12 85% 12 Proceso
4 95% 4 Resultado
Actividades:
PLAN ANUAL DE TRABAJO SG-SST 2022
No OBIJETIVO META ACTIVIDADES RECURSOS | RESPONSABLES
ESTRUCTURA
Enviar correo electrénico con las
politicas del SG-SST a los Servidores
Publicos y contratistas que se
. . encuentren en el directorio de correos
Divulgar las politicas o , I L
. Institucionales, asi como utilizar las Gestion de la
del Sistema de , . . .
., demas herramientas establecidas en| Humano- Seguridad y
1 | Gestién de 100% , . . ..
. la guia de comunicacién del sistema | Tecnoldgico Salud en el
Seguridad y Salud en L . .
. de gestion de la seguridad y salud en Trabajo
el Trabajo . .
el trabajo tales como los Boletines
Sintonia ADRES y los fondos de
pantalla de los computadores de los
puestos de trabajo.
Enviar correo electrénico con los
objetivos y metas del SG-SST a los
Servidores Publicos y contratistas que
Divulgar los se encuentren en el directorio de
objetivos y metas correos Institucional, asi como utilizar Gestion de la
del Sistema de las demas herramientas establecidas| Humano- Seguridad y
2 ., 100% , . .
Gestion de en la guia de comunicacién del| Tecnoldgico Salud en el
Seguridad y Salud en sistema de gestién de la seguridad y Trabajo
el Trabajo. salud en el trabajo tales como los
Boletines Sintonia ADRES y los fondos
de pantalla de los computadores de
los puestos de trabajo.
Documentar, implementar y ejecutar
Elaborar el Plan las actividades establecidas del Gestion de |a
Anual de Trabajo del Sistema de Gestiéon de Seguridad vy Humano- Seeuridad
3 |Sistema de Gestidon| 100% |Salud en el Trabajo, con el fin de . 8 Y
. . S, Tecnoldgico Salud en el
de la Seguridad vy garantizar la disminucién de los Trabaio
Salud en el Trabajo accidentes de trabajo y enfermedades J
laborales.
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La salud
% es de todos

No OBIJETIVO META ACTIVIDADES RECURSOS | RESPONSABLES
ESTRUCTURA
Enviar correo electrénico con los roles
Divulgar los roles vy y responsabilidades del SG-SST a los
las Servidores Publicos y contratistas que Gestion de la
responsabilidades se encuentren en el directorio de Humano- Seeuridad
4 | del Sistema de | 100% | correos Institucionales, asi como , . g Y
., . , . Tecnolégico Salud en el
Gestidn de la utilizar las demas herramientas Trabaio
Seguridad y Salud en establecidas en la guia de J
el Trabajo comunicacién del sistema de gestion
de la seguridad y salud en el trabajo.
Asi I , . .
hzlrir;?;sos f;s(ai(c:zgsos La  Direccion  Administrativa vy
. Y y Financiera asignara todos los recursos . -
financieros para la e . Direccién
. g para el cumplimiento del Sistema de L . :
5| implementacion del | 100% ., . Econdmico | Administrativa
. ., Gestion de la Seguridad y Salud en el . .
Sistema de Gestion . , Financiera
de la Seguridad y Trabajo que estaran plasmados en el
PAA.
Salud en el Trabajo
L y o Gestion de la
Conformacién del comité paritario de Humano- Seeuridad
Realizar 100% | seguridad y salud en el trabajo periodo .. 8 Y
N Tecnoldgico Salud en el
acompafamiento al 2022 - 2024. Trabaio
6 | Comité Paritario de Gestion :je a
Seguridad y Salud en N .
el Trabajo 100% Acompafiar al COPASST en su| Humano- Seguridad y
funcionamiento. Tecnoldgico Salud en el
Trabajo
Conformacién  del comité de Direccién
. . . Humano- . .
convivencia laboral periodo 2022 - , . Administrativa
2024 Tecnologico Financiera
7| Qo T oo Gesion '
' Apoyar y brindar capacitaciones al| Humano- Seguridad y
Comité de Convivencia Laboral. Tecnolégico Salud en el
Trabajo
. Gestion de la
d:;:CutrL;ael:qzsorsIoZe Actualizar el GETH-GUQ5 guia Plan de| Humano- Seguridad y
soportan el Sis?ema Emergencias y Contingencias ADRES. | Tecnoldgico Salud en el
Trabaj
de Gestidn de la - ravajo
8 ) 80% | Actualizar los documentos del SG-SST .,
Seguridad y Salud en /o claborarlos seeln los Gestion de la
el Trabajo SG-SST, ¥ . & L, Humano- Seguridad y
. . requerimientos de la legislacion L.
segun la necesidad o . . . Tecnoldgico Salud en el
. . colombiana en materia de Seguridad y .
cambio normativo. ) Trabajo
Salud en el trabajo.
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4 La salud
e; es de todos

No OBIJETIVO META ACTIVIDADES RECURSOS | RESPONSABLES
ESTRUCTURA
Hacer la Rendicion
de cuentas a todos Adelantar espacios de dialogo con los Gestion de la
los niveles de la servidores de la entidad para informar| Humano- Seguridad y
9 . 100% . .
entidad sobre los resultados obtenidos con el | Tecnoldgico Salud en el
correspondiente a la SG-SST. Trabajo
vigencia 2020.
Establecer los temas de capacitacién
i i I I .
Definir el plan de en ma_terla de_ Seguridad y Salud en e Gestion de la
capacitacion en Trabajo, teniendo en cuenta los| Humano- Seeuridad
10 P . 100% | riesgos identificados en la matriz de | Tecnoldgico- g Y
Seguridad y Salud en . . L Salud en el
, peligros, condiciones de salud y| econdmico .
el Trabajo. . . . g Trabajo
programa de vigilancia epidemioldgica
de riesgo psicosocial.
R‘eallzar‘ el Identificar la necesidad de| Humano- Gestlo.n de la
diagnostico de plan ) . . L Seguridad y
11 L 100% |implementar el plan estratégico de|Tecnoldgico-
estrategico de seguridad vial de la entidad econémico Salud en el
Seguridad Vial. & ’ Trabajo
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La salud
o sze.

No. OBIJETIVO META ACTIVIDADES RECURSOS | RESPONSABLES
PROCESO
Ejecutar el plan de trabajo Verificar la HUMano- Gsizlﬁir;gj l/a
1 |anual en seguridad y salud| 80% |implementacidon del plan , .
en el trabajo anual de trabajo en SST. Tecnologico Salud e|.'1 el
Trabajo
Ejecutar el Plan  de Yerificar 5 la Gestié_n dela
2 |Capacitacion en Seguridad y| 80% |mpIementaC|on' de.l, plan Huma,n(?- Seguridad y
Salud en el Trabajo anual de capacitacién en| Tecnolégico Salud er\ el
SST. Trabajo
Intervenir los peligros . . ., Gest|o.n de la
3 |identificados y los riesgos| 80% Real'lzarlalnt.erv‘enaon de Huma,no'- Seguridad y
priorizados los riesgos priorizados. Tecnoldgico Salud en el
Trabajo
Ejecutar las  diferentes
acciones preventivas, Implementar y/o realizar
correctivas y de mejora, seguimiento a las
incluidas, las  acciones acciones de mejoras Gestion de la
generadas en las identificadas  en las Humano- Seguridad y
4 |investigaciones de los| 70% |investigaciones de Tecnolégico Salud en el
incidentes, accidentes vy enfermedades laborales, Trabajo
enfermedades laborales, asi accidentes de trabajo e
como de las acciones inspecciones  realizadas
generadas en las en la ADRES.
inspecciones de seguridad
Gestionar con la IPS
contratada la realizacién| Proveedor Gestion de la
5 Realizar los examenes 80% de los exdmenes médicos externo - Seguridad y
médicos ocupacionales. ocupacionales a la recursos Salud en el
totalidad de los servidores| econdmicos. Trabajo
de la Entidad.
. - Realizar mediciones .
Realizar mediciones ambientales on las Proveedor Gestidn de la
6 ambientales de iluminacion 100% | instalaciones de Ia externo - Seguridad y
y ruido en las instalaciones Entidad. en los meses de recursos Salud en el
de la ADRES ’ econdmicos. Trabajo

julio o en noviembre.
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o.
N OBIJETIVO META ACTIVIDADES RECURSOS | RESPONSABLES
PROCESO
Realizar inspecciones de Realizar las inspecciones
seauridad a instalaciones de seguridad a las Gestidn de la
2 elfmentos de emer enciaz 80% instalaciones de acuerdo Humano- Seguridad y
con la  partici aciégn del ° | con los formatos GETH- Tecnolégico Salud en el
COPASST particip FR50, GETH-FR53, GETH- Trabajo
’ FR54 Y GETH-FR55.
R I i
Realizar los procesos de eportar e . nvestigar .,
reporte e investigacion de todos los accidentes e Gestidn de la
8 |los incidentes, accidentes de | 100% incidentes de trabajo, asi Huma,n(?- Seguridad y
trabaio enfermedades como las enfermedades| Tecnolégico Salud en el
Iabori\les ¥ laborales ocurridas en la Trabajo
' Entidad.
Realizar la entrega de Gestiodn de la
9 Entrega de elementos de 80% elementos de Humano- Seguridad y
bioseguridad. ? bioseguridad a los| Tecnolégico Salud en el
servidores de la ADRES. Trabajo
Diligenciar en el aplicativo
d ARL iti I .
at(jtoevaluacic?r?SI " dz Gestion de la
Realizar la autoevaluacion , . Humano- Seguridad y
10 . . 100% | estandares minimos de .
del SG-SST vigencia 2022. ) Tecnolégico Salud en el
seguridad y salud en el .
. , ., Trabajo
trabajo segun Resolucidn
0312 de 2019.
Gestionar programas de
vigilancia epidemioldgica de Documentar Programa de HUMano- Gestion de la
11 acuerdo con el analisis de 80% Vigilancia de  Riesgo Tecnolégico- Seguridad y
las condiciones de salud y ° | Biomecénico con apoyo econérrgmico Salud en el
de trabajo y a los riesgos de ARL Trabajo
priorizados
- D I i
Realizar registro estadistico ocumentar los registros .
de enfermedades laborales de enfermedades Gestidn de la
12 lincidentes. accidentes de' 80% laborales, incidentes, Humano- Seguridad y
trabaio a’usentismo laboral ° |accidentes de trabajo y| Tecnoldgico Salud en el
10y ausentismo laboral por Trabajo

por enfermedad

enfermedad.
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No. OBIJETIVO META ACTIVIDADES RECURSOS RESPONSABLES
RESULTADO |
Revisar p.or pjd’rte de la Presentar a la alta .,
alta direccion los direccion los resultados de Humano- Gestion de la
1 |resultados y alcance de| 100% Seguridad y Salud

la auditoria de la vigencia| Tecnoldgico

la auditoria de la 2022 y su alcance.

vigencia 2022.

en el Trabajo

Realizar verificacion del

Dar cumplimiento a porcentaje de .
. . Gestion de la
todas las actividades cumplimiento de las Humano- .

2 90% . L Seguridad y Salud
propuestas en el plan de actividades del plan de| Tecnoldgico en el Trabaio
trabajo anual en SG-SST. trabajo del SG-SST de la J

ADRES.
Definir acciones

Generar acciones para
realizar cierre de hallazgos Humano-

encontrados en las| Tecnoldgico
auditorias (plan de accién).

Gestion de la
Seguridad y Salud
en el Trabajo

preventivas v
3 |correctivas con base en| 100%
los resultados de
auditorias del SG-SST.

Mantener la mejora Implementar las acciones .,
continua del sistema de correctivas o preventivas Humano- Gestion de la
4 ., ) 90% P Tecnolégico- | Seguridad y Salud
Gestion de la Seguridad generadas en el desarrollo econémico en el Trabaio
y Salud en el Trabajo. del SG-SST. J
.. Evaluacion de las .,
Evaluacién de las actividades realizadas para Humano- Gestion de la
5 |mediadas y control de| 80% ., P Tecnolégico- | Seguridad y Salud
) prevencion y control de e .
peligros econémico en el Trabajo

peligros priorizados.

La ejecucion y seguimiento de este plan se registrara en el formato el GETH-FR62_Plan Anual de Trabajo
Seguridad y Salud en el Trabajo SST, el cual detalla fechas planeadas y ejecutadas y se reportaran
mediante la plataforma del sistema integrado de gestidn institucional de la ADRES, con forme la
prioridad estipulada en la gestion estratégica del Grupo de Gestion del Talento Humano -GGTH.

La evidencia de ejecucion se podra validar con los siguientes criterios:
e Listados de Asistencia.
e Copia de correos electrdnicos.
e Pantallazos de las reuniones virtuales.

e Fotos.
e Informe de ARL Positiva.
e \ideos.
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