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Introducciéon y contexto institucional en marco de la Gestion Estratégica del
Talento Humano

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 vy
estratégicos al Plan de Accion, el Grupo de Gestion del Talento Humano de la Direccion
Administrativa y Financiera de la ADRES presenta unas acciones ligadas a estrategias
institucionales para continuar con la creacién de valor publico durante la vigencia 2025,
enmarcadas en la ejecucion del ciclo Planear-Hacer-Verificar-Actuar (PHVA) de la Gestion
Estratégica del Talento Humano en la Entidad, tomando como base los lineamientos
contenidos en la Guia de gestion estratégica del talento humano - GETH en el sector
publico (Departamento Administrativo de la Funcién Publica - DAFP; Bogota D.C.,
Colombia, Noviembre de 2022).

Adicionalmente, se continla con la alineacidn, elementos y perspectivas estratégicas del
Plan Estratégico Institucional 2023 - 2026, en el marco de la formulacién del Plan de
Accion Integrado Anual (PAIA) de la ADRES para la vigencia 2025.

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

Estructura organizacional

Figura 1. Misién y visidon de la ADRES.

La Administradora de los Recursos del Sistema General de
Seguridad Social en Salud ADRES es una entidad publica, adscrita
al Ministerio de Salud y Proteccidn Social, creada para gestionar y
administrar los recursos financieros del sistema de salud
colombiano, a través del recaudo, el reconocimiento y giro de los
mismos con el propdsito de soportar la prestacion de los servicios
de salud a los habitantes del territorio nacional, contribuyendo a
la transparencia y sostenibilidad financiera y generando
seguridad, confianza y certidumbre a los grupos de valor e interés.

Mision

Visién La Administradora de los Recursos del Sistema General de
Seguridad Social en Salud ADRES, como entidad responsable de
administrar los recursos financieros del sistema de salud, serd
reconocida en el 2033, por los grupos de valor e interés, como
una Entidad técnica del orden nacional que gestiona con

@ oportunidad y eficacia el flujo de recursos que soporta la
prestaciéon de servicios a los habitantes del territorio Nacional,
generadora de informacién con valor para la toma de decisiones
del sector, posicionandose como referente internacional

Fuente: Pagina electronica de la ADRES https://www.adres.gov.co/nuestra-entidad/acerca-de-adres/mision-
y-vision (19/12/2024)
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Figura 2. Organigrama de la ADRES.
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La Entidad adopté el Cddigo de Integridad del Servicio Publico Colombiano del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica mediante la Resolucion 738 de 2018,
que contiene los valores institucionales de honestidad, respeto, compromiso, diligencia
y justicia. Ademas, acogié dos valores mas: lealtad y responsabilidad.

En cuanto a los lineamientos estratégicos de la ADRES, la Gestion Estratégica del Talento
Humano actuando como proceso estratégico en la ADRES, estara alineado al objetivo
DO1 de la perspectiva Desarrollo Organizacional:

Figura 3. Objetivo estratégico institucional DO1
Desarrollo organizacional

DO1: Fortalecer el desempefo institucional mediante el redisefio organizacional, la Gestidon
del Talento Humano y la Gestion del Conocimiento con el fin mejorar la eficiencia y calidad en

la prestacion de los servicios y contribuir al cumplimiento de las metas, objetivos y mision de
la entidad.

Fuente: Pagina electronica de la ADRES https://www.adres.gov.co/nuestra-entidad/acerca-de-adres/mision-
y-vision (19/12/2024)
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Alcance

El Plan Estratégico de Talento Humano inicia con la deteccién de necesidades en los
componentes (Bienestar, Capacitacion, Seguridad y Salud en el Trabajo, Incentivos,
Provisién y Plan de Vacantes) y termina con el seguimiento y control de las actividades
desarrolladas en los mismos. Este plan busca cubrir a la poblacién de servidores publicos
en lo relacionado con los componentes mencionados, y es extensivo a la poblacion de
colaboradores y terceros, teniendo en cuenta las partes interesadas que interactian de
manera permanente y se puedan impactar con las acciones propuestas.

Objetivo general

Conocer y determinar las acciones y oportunidades de mejora del proceso de Gestion
Estratégica del Talento Humano, con la finalidad de establecer las actividades que
permitan dar cumplimiento a la misién, visidon y objetivos institucionales, asi como el
fomento del bienestar y el desarrollo de los servidores publicos y contratistas que son
parte de la Entidad, partiendo de la evaluacion de la gestion del proceso, en el marco de
la politica de Gestion Estratégica del Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion
y Gestion - MIPG.

Objetivos especificos

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

e Fortalecer las capacidades, conocimientos y habilidades de los servidores
publicos, a través de la implementacidn del Plan Institucional de Capacitacion.

e Desarrollar el Programa de Bienestar e Incentivos para contribuir al mejoramiento
de la calidad de vida de los servidores publicos de la Entidad.

e Propiciar estrategias para garantizar la seguridad y salud en el trabajo de los
servidores publicos y colaboradores de la ADRES, previniendo enfermedades y
accidentes laborales, asi como el fomento a los habitos de vida saludable.

e Verificar, valorar y cuantificar el desempeno de los servidores publicos con
relaciéon al logro de las metas y objetivos institucionales, en el marco de las
normas que regulan el empleo publico.

e Generar y liquidar la ndmina y seguridad social de los servidores publicos de la
ADRES.

e Administrar la vinculacidn, permanencia y retiro de los servidores publicos de la
Entidad, asi como los requerimientos de los exservidores.

e Establecer canales de comunicacién con los servidores publicos.

Marco estratégico
La estrategia de implementaciéon de la Politica de Gestion Estratégica del Talento
Humano se fundamenta en los siguientes principios del Modelo Integrado de Planeacion

y Gestion - MIPG:

Orientacion a resultados, articulacién interinstitucional, excelencia y calidad, toma de
decisiones basadas en evidencia, aprendizaje e innovacion. Adicionalmente, se incluyen

www.adres.gov.co
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los siguientes: Enaltecimiento del servidor publico, compromiso, acompanamiento
gradual, estandarizacién, politica de felicidad y mejoramiento continuo.

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

Teniendo como referencia los lineamientos del MIPG, es necesario desarrollar las etapas
gue son insumo para implementar una Gestion Estratégica del Talento Humano eficaz y
efectiva.

Mision

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

Vision

Para el 2025 la Gestidon del Talento Humano estara orientada al desarrollo y cualificacion
de los servidores publicos, buscando el principio de mérito para la provision de los
empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del servicio, la aplicacion de estimulos
Yy una gerencia publica enfocada a la consecucién de resultados y basada en una politica
de felicidad, asi contribuyendo a que la ADRES sea reconocida como una entidad con un
talento humano fortalecido.

Previo a la planeacion de la Gestion Estratégica del Talento Humano
Disposicion de informacion

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

Por lo anterior, el desarrollo de la dimension del Talento Humano cuenta con la
informacidén actualizada de la plataforma estratégica de Funcion Publica, régimen laboral

(marco legal), caracterizacién de los servidores y de los empleos, asi como con los
resultados obtenidos en las diferentes mediciones adelantadas.

Caracterizacion de la poblacion

A través del formato de descripcidon sociodemografica, se mantiene actualizada la
informacién relacionada con: antigiiedad, nivel educativo, edad, género, tipo de

www.adres.gov.co
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vinculacién, experiencia laboral, entre otros datos de los servidores publicos de la
ADRES, como el principal insumo para la administracion del talento humano.

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

Tabla 1. Planta de personal ADRES

PLANTA DESPACHO DIRECTOR GENERAL
No. CARGOS DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO | GRADO
1 Director General 104 03
5 Asesor 201 02
22 Asesor 201 01
1 Técnico Administrativo 401 01
1 Auxiliar Administrativo 501 01
30
PLANTA GLOBAL
No. CARGOS DENOMINACION DEL EMPLEO cépiGco GRADO
5 Director Técnico 103 02
2 Subdirector Técnico 102 01
1 Jefe de Oficina 101 01
2 Jefe de Oficina Asesora 202 03
1 Gestor de Operaciones 302 10
22 Gestor de Operaciones 302 09
43 Gestor de Operaciones 302 08
4 Gestor de Operaciones 302 07
58 Gestor de Operaciones 302 06
Gestor de Operaciones 302 05
3 Gestor de Operaciones 302 04
20 Gestor de Operaciones 302 03
11 Gestor 301 02
2 Gestor 301 01
4 Técnico Administrativo 401 01
7 Auxiliar Administrativo 501 02
2 Auxiliar Administrativo 501 01
193

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo con el Decreto 1431 de 2016.

Medicién Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion - FURAG 2023

Para la identificacién del autodiagndstico y de la linea base de MIPG, asi como para la
evaluacion de la gestion, se desarrolla la medicién del Formulario Unico Reporte de
Avances de la Gestion — FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos establecidos por
el Departamento Administrativo de la Funcién Publica para dicho fin. EIl FURAG consolido
en un solo instrumento la evaluacion de todas las dimensiones del modelo MIPG, incluida
la correspondiente a la Gestion Estratégica de Talento Humano.

www.adres.gov.co




En este sentido, se presentan los resultados del autodiagnostico mediante el FURAG
2023, asi como las acciones con las cuales se fortalecera y evaluara la gestion para la
vigencia, iniciando con las dimensiones de Talento Humano y de Gestion del
Conocimiento, donde se evidencia una calificacién en los resultados del FURAG 2023 de
91,9 y 87,6, respectivamente, siendo este puntaje ubicado por encima del promedio de
referencia.

Figura 4. Indice de las dimensiones de Talento Humano y Gestién del Conocimiento FURAG 2023

e Puntaje Consultado « Promedio de Referencia —

&2
o Dimension Puntaje
D1 ’ Consultado
r
D2 [D1: Talento humano | 919
D2: Direccionamiento 97.0
D3 estratégico y
planeacion
D4 D3: Gestion para 89,8
resultados con
D5 valores
D4: Evaluacion de 95,0
D6 87,6 resultados
D5: Informacion y 83,8
D7 comunicacion
D6: Gestion del 876
conocimiento
’ % 100 D7: Control interno 96,5
Fuente: Péagina electronica del DAFP - Resultados Medicion del Desempefio Institucional 2023

https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion (20/12/2024)

En relacion con las politicas de Gestién Estratégica del Talento Humano y de Integridad,
para la vigencia 2023 se tuvo como resultado en el FURAG un puntaje de 96,6 y de 88,6,
respectivamente, como se muestra a continuacion:

Figura 5. Indice de las politicas de Gestion Estratégica del Talento Humano y de Integridad FURAG 2023

Il indices de las politicas de gestién y desempefio o

Politicas
-
100 POLO1: Gestion estratégica del talento
humano
?ned,‘h |POL02: Integridad

886 POLO3: Planeacion institucional
) POLO5: Compras y contratacién publica
80 POLO6: Fortalecimiento organizacional y
simplificacién de procesos
POLO7: Gobierno digital
POL08: Seguridad digital
60 POL09: Defensa juridica
POL11: Servicio al ciudadano
POL12: Racionalizacion de tramites
POL13: Participacion ciudadana en la
40 gestién publica
POL14: Seguimiento y evaluacién del
desempefio institucional
POL15: Transparencia, acceso a la
informacion y lucha contra la corrupcién
POL16: Gestion documental
POL17: Gestién informacion estadistica
POL18: Gestion del conocimiento
POL19: Control intemo

POLO1T POLO2 POLO3 POLO5 POLO6 POLO7 POLO8 POLO9 POL11 POL12 POL13 POL14 POL15 POL16 POL17 POL18 POL19

Fuente: Pagina electronica del DAFP - Resultados Medicidn del Desempefio Institucional 2023
https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion (20/12/2024)
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Estos resultados permiten identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para
incrementar el crecimiento de la gestion estratégica del talento humano y de la politica
de integridad, de acuerdo con la siguiente informacién:

Figura 6. Recomendaciones de mejora politicas de Integridad y de Gestion Estratégica del Talento Humano
FURAG 2023

POLO01: GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Politica consultada

RECOMENDACIONES

Desarrollar un diagndstico de la accesibilidad y analisis de los puestos de trabajo con
recomendaciones para la implementacién de ajustes razonables de acuerdo con los
servidores publicos vinculados, en especial aquellos con discapacidad.
Implementar un programa de induccion dirigido a todos los servidores que se ejecute
preferiblemente por lo menos en los primeros dos meses o antes a partir de la posesion
de estos e incluya obligatoriamente la realizacion del Curso Virtual Integridad,
Transparencia y Lucha contra la Corrupcién.
Implementar un programa de reinduccion que se ejecute por lo menos cada dos afios o
antes, o cuando se produzcan cambios dentro de la entidad, dirigido a todos los
servidores e incluya obligatoriamente un proceso de actualizacién acerca de las normas
sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulen la moral administrativa.
71,0 100,0 Realizar un diagnéstico relacionado con la cultura organizacional de la entidad.
Tener en cuenta los resultados del diagnéstico (matriz GETH) y avances de la vigencia
inmediatamente anterior, de acuerdo con las intervenciones realizadas en los planes y
programas de talento humano para la elaboracién del Plan Estratégico de Talento
Humano.

POLO02: INTEGRIDAD

Politica consultada

RECOMENDACIONES

Adelantar acciones que permitan evaluar los instrumentos para la gestion de conflictos
de interés, entre las cuales se encuentran: Llevar a cabo el seguimiento y control a la
gestion de conflictos de intereses, impedimentos y recusaciones.
Analizar la informacién recibida a través de denuncias internas presentadas por
servidores o contratistas de la entidad, para evaluar el cumplimiento de la politica de
integridad.
Generar, por parte del jefe de control interno o quien hace sus veces, alertas o
recomendaciones con alcance preventivo en relacién con el incumplimientos o retrasos
frente a las acciones implementadas para la prevencién del fraude, la corrupcién, en
lavado de activos y financiacion del terrorismo
Generar, por parte del jefe de control interno o quien hace sus veces, alertas o
recomendaciones con alcance preventivo en relacién con incumplimientos o fallas en
los procedimientos que afectan la gestion administrativa (bienes v servicios,
mantenimiento de infraestructura y equipos, gestiéon de seguros, manejo de activos fijos
gestién ambiental, entre otros).
Generar, por parte del jefe de control interno o quien hace sus veces, alertas o
recomendaciones con alcance preventivo en relacién con Incumplimientos o retrasos
que afectan la defensa juridica y prevencion del dafo antijuridico
Generar, por parte del jefe de control interno o quien hace sus veces, alertas o
recomendaciones con alcance preventivo en relacién con incumplimientos o retrasos
sobre la gestién de informacion en el Sistema de Informacion y Gestién del Empleo
Publico (SIGEP) que afectan la identificacion de los sujetos obligados para el
cumplimiento de la Ley 2013 de 2019 y Decreto 830 de 2021 y otros analisis necesarios
en materia de Talento Humano
32,0 100,0 Generar, por parte del jefe de control interno o quien hace sus veces, alertas o
recomendaciones con alcance preventivo en relacién con la ausencia o inoperancia del
protocolo o procedimiento interno para la gestién preventiva de conflictos de interés.
Identificar las posibles situaciones que afecten la integridad publica teniendo en cuenta
el seguimiento a las denuncias internas y externas.
|dentificar y documentar lecciones aprendidas internas y externas (OCDE, Naciones
Unidas, otras entidades u organismos, sector privado, etc.) que lleven a mejorar los
procesos, procedimientos y actividades de gestion en materia de integridad.
Incluir en los procesos de induccién el curso de integridad, transparencia y lucha contra
la corrupcion.
Incorporar buenas practicas y lecciones aprendidas del sector publico y privado en
temas de integridad.
Utilizar otros informes o estudios (Encuesta de percepcion del Desemperio Institucional
del Departamento Nacional de Estadistica - DANE, lineamientos internacionales -
OCDE, Naciones Unidas, entre otros) para la evaluacién del estado de la politica de
integridad.
Verificar el registro de informacién en el aplicativo por la integridad publica en cuanto al
registro para el retiro de los servidores publicos y contratistas.
Verificar el registro de informacién en el aplicativo por la integridad piblica en cuanto al
registro periédico de la informacién por parte de los servidores publicos y contratistas
obligados.

Fuente: Pagina electronica del DAFP - Resultados Medicidn del Desempefio Institucional 2023
https://www1.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion (20/12/2024)
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Plan de Accion Integrado Anual 2025

Durante la vigencia 2025 se continuara con la ejecucidon de la GETH sobre las variables
consolidadas de acuerdo con el MIPG; fortaleciendo las politicas de Gestidén Estratégica
del Talento Humano e Integridad en la entidad, a partir de las acciones que componen
los planes institucionales y estratégicos integrados con el PAIA!, de acuerdo con los
siguientes documentos anexos:

QUuhwWNE

Plan Anual de Vacantes
Plan de Previsién 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

Adicionalmente, las acciones propuestas por el Grupo de Gestidn del Talento Humano de
la ADRES en el Plan de Accidn Integrado Anual - PAIA vigencia 2025, son las siguientes:

Figura 7. Plan de Accién Integrado Anual GETH 2025

Plan Estratégico Talento Humano

Act 1. Ejecutar las lineas estratégicas del|
talento humano planeadas para el primer

Formato GETH-FR61 "Seguimiento a las
Actividades Establecidas en los Planes

institucionales y formalizar su entrega

Act 1. Implementar la gestion del conflicto

Plan Anticorrupcién y de Atencién al Ciudadano (Conflicto de Interés’

institucionales elaborado; Acto
administrativo que otorga incentivos

pecuniarios proyectado

Infforme  con  evidencias de la

1/01/2025 | 14/04/2025 N/A N/A N/A
trimestre, dando cumplimiento a los Planes de Talento Humano" registrado
del Decreto 612 de 2018 trimestralmente
Act 2. Ejecutar las lineas estratégicas del Formato GETH-FR61 "Seguimiento a las
ta}ento humano planea§a§ para el segundo 1/04/2025 | 140712025 Actividades Establecidas en los F’lanes N/A N/A N/A
trimestre, dando cumplimiento a los Planes de  Talento  Humano"  registrado
del Decreto 612 de 2018 trimestralmente
Act 3. Ejecutar las lineas estratégicas del Formato GETH-FR61 "Seguimiento a las
ta'lento humano planee.)da.!s para el tercer 1/07/2025 | 141102025 Actividades Establecidas en los 'Planes N/A N/A N/A
trimestre, dando cumplimiento a los Planes de Talento Humano" registrado
del Decreto 612 de 2018 trimestralmente
Act 4. Ejecutar las lineas estratégicas del Formato GETH-FR61 "Seguimiento a las
talento humano planeadas para el cuarto Actividades Establecidas en los Planes
X o 1/10/2025 | 26/12/2025 X N/A N/A N/A
trimestre, dando cumplimiento a los Planes de  Talento Humano" registrado
del Decreto 612 de 2018 trimestralmente
Plan de Incentivos Institucionales
Documento con el andlisis del
otorgamiento de incentivos
institucionales elaborado; Acto
Act 1.Elaborar procedimiento para el L ) L
. ) . o administrativo con el procedimiento para
otorgamiento de incentivos pecuniarios| 3/03/2025 | 30/09/2025 . ) . N/A N/A N/A
el otorgamiento de incentivos

del conflicto de interés en la entidad

de comunicacion divulgadas

) . A 1/01/2025 19/12/2025 |implementacién frente a la gestion del| N/A N/A N/A
de interés en la entidad ) . ) .
conflicto de interés en la entidad
Act 2. Elaborar y ejecutar un plan de Plan de comunicaciones elaborado para
comunicaciones para fortalecer la gestion| 1/01/2025 | 19/12/2025 [la gestion del conflicto de interés, Piezas N/A N/A N/A

L Articulo 1, Decreto 612 de 2018 “Por el cual se fijan directrices para la integracién de los planes institucionales y estratégicos
al Plan de Accién por parte de las entidades del Estado”
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Plan Anticorrupcién y de Atencion al Ciudadano (Cédigo de Integridad)

Act 1. Realizar actividades que fomenten la

Informe  con  evidencias de las

Nivel de
satisfaccion con

N° de servidores y/o contratistas
satisfechos con la cultura y

Entidad segundo semestre

Plan Anual de Vacantes

Act 1. Ejecutar el Plan Anual de Vacantes,
de conformidad a lo establecido en el Plan
Estratégico del Talento Humano

Plan de Previsién de Recursos Humanos
Act 1. Realizar acciones para ejecutar el
Plan de Previsién de Recursos Humanos, en
linea con el Plan Estratégico del Talento
Humano establecido

Plan Institucional de Capacitacioén

Act 1. Ejecutar las actividades planeadas
del Plan Institucional de Capacitacion,
segun lo establecido en el PETH

Programa de Bienestar Social Laboral

Act 1. Ejecutar las actividades planeadas
del Programa de Bienestar Social Laboral,
segun lo establecido en el PETH

Act 1. Ejecutar las actividades previstas en
el Plan de Trabajo Anual en Seguridad y
Salud en el Trabajo, en linea con lo
establecido en el PETH

Redisefio Institucional

Act 1. Ejecutar la etapa 3 del contrato

1/01/2025

1/01/2025

1/01/2025

1/01/2025

Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo

1/01/2025

19/12/2025

19/12/2025

19/12/2025

19/12/2025

19/12/2025

realizadas en el periodo

Informe en Excel de los empleos!
vacantes en el periodo periodo elaborado

Informe en Excel de los empleos!
provistos en el periodo elaborado

Informe evidencias de las
actividades realizadas del  Plan
Institucional de Capacitacion

con

Informe  con evidencias de las
actividades realizadas del Programa de
Bienestar Social Laboral

Informe  con  evidencias de las
actividades realizadas del Plan de
Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el
Trabajo

valores de la
organizacion

N/A

N/A

Eficaciaen la
ejecucion de las
actividades de
Capacitacion

Eficaciaen la
ejecucion de las
actividades de
Bienestar

Eficaciaen la
ejecucion de las
actividades de
SST

Eficaciaen la
ejecucion de las

adopcion del Cédigo de Integridad de la| 1/01/2025 | 30/06/2025 |actividades del Cddigo de Integridad| la culturaylos | valores de la organizacion / Total 90%
Entidad primer semestre realizadas en el periodo valores de la de servidores y contratistas de la
organizacion ADRES x 100
Nivel de N° de servidores y/o contratistas
Act 2. Realizar actividades que fomenten la Informe  con evidencias de las| satisfaccion con satisfechos con la cultura y
adopcion del Cédigo de Integridad de la| 1/07/2025 | 19/12/2025 |actividades del Cédigo de Integridad| la culturaylos | valores de la organizacion / Total 90%

de servidores y contratistas de la
ADRES x 100

N/A

N/A

Numero de actividades ejecutadas
/Numero de actividades
planeadas x 100

Numero de actividades ejecutadas
/Numero de actividades
planeadas x 100

Numero de actividades ejecutadas
/Numero de actividades
planeadas x 100

Numero de actividades ejecutadas
para la implementacion del

N/A

N/A

100%

100%

90%

aprobacién para la implementacion del
estudio técnico de redisefio institucional

contrato ADRES-CTO-609-2024

) Informe con evidencias de los| actividades para S L )
ADRES-CT0-609-2024, correspondiente al redisefio organizacional / Niumero
o L 1/03/2025 | 26/12/2025 |entregables de la etapa 3 pactados en el la . 50%
diseio de la propuesta de redisefio . L. de actividades programadas para
o contrato ADRES-CTO-609-2024 implementacion ) . o
institucional e la implementacion del redisefio
del redisefio . .
N . organizacional x 100
organizacional
Eficaciaenla . . .
. L. Numero de actividades ejecutadas
N ejecucion de las R o
Act 2. Ejecutar la etapa 4 del contrato . . L para la implementacion del
. Informe  con evidencias de los| actividades para L L ,
ADRES-CT0-609-2024, correspondiente a la redisefio organizacional / Niumero
. L L 1/04/2025 | 26/12/2025 |entregables de la etapa 4 pactados en el la L. 50%
presentacion y tramite del estudio técnico . L de actividades programadas para
o contrato ADRES-CTO-609-2024 implementacién i - o
de redisefo institucional e la implementacion del redisefio
del redisefio o
N ) organizacional x 100
organizacional
Act 3. Ejecutar la etapa 5 del contrato
ADRES-CTO-609-2024, correspondiente al Informe  con  evidencias de los
acompafiamiento en el trdmite de| 1/05/2025 | 26/12/2025 |entregables de la etapa 5 pactados en el N/A N/A N/A

Fuente: Elaboracién propia.

Por otro lado, la evaluacién de la Gestidn Estratégica del Talento Humano se realizara

mediante las siguientes herramientas dispuestas por la entidad:
Autodiagndstico del MIPG, politica del Talento Humano y politica de Integridad.

FURAG

ANANANR N

Indicadores de procesos.
Seguimiento a mapa de riesgos.
Plan de Accién Integrado Anual y Plan Estratégico Institucional.

Una vez se publique el Plan Estratégico de Talento Humano 2025 (PETH) y los demas
planes y programas que lo constituyen, en la pagina web de la ADRES - seccion de
Transparencia, iniciaran su implementacion en la entidad.

www.adres.gov.co
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ANEXO No. 1 PLAN ANUAL DE VACANTES

ANEXO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO (PETH)

VIGENCIA 2025

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
GRUPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ADMINISTRADORA DE LOS RECURSOS DEL SISTEMA GENERAL DE
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD - ADRES

BOGOTA D.C.
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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 2025 el cual se constituye en una
herramienta de administracion de la informacion existente sobre los empleos vacantes
de la entidad, con el propdsito de planificar la provision de los empleos para dicha
vigencia.

Ademas, es un instrumento que permite contar con la informaciéon actualizada de la
oferta de empleos para la generacién de lineamientos para la racionalizacion y
optimizacién de los procesos de vinculacién y el correspondiente presupuesto de los
recursos asociados a la ndmina. El plan adicionalmente permite contar con informacion
para la definicion de iniciativas para el mejoramiento de la gestion del talento humano
y la eficiencia organizacional de la entidad.

Objetivo general

Administrar y actualizar la informacién sobre los empleos vacantes en la ADRES, con el
proposito de planificar la provision de los cargos durante la vigencia 2025.

Propésito

El Plan Anual de Vacantes se articula en la planificacion estratégica del talento humano
y constituye una herramienta fundamental que permite identificar cuantos empleos se
encuentran en vacancia definitiva en la entidad. Su propdsito es identificar y proveer los
cargos vacantes en la ADRES para la vigencia 2025, para que en materia organizacional
se alcance el logro de los objetivos y metas misionales.

Anadlisis de la planta de personal actual

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 planta de personal para la Entidad
de acuerdo con la Tabla 1. Planta de personal ADRES.

Los empleos de la planta de la ADRES, se clasifican por el tipo de cargo y por su nivel
jerarquico, tal como se muestra en las siguientes graficas:

www.adres.gov.co
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Figura 8. Planta ADRES por tipo de empleo

PLANTA DE EMPLEOS ADRES
POR TIPO DE EMPLEO

= Carrera Administrativa

m Libre Nombramiento y
Remocion

Fuente: Elaboracion propia

Figura 9. Planta ADRES por nivel jerarquico

PLANTA DE EMPLEOS ADRES
POR NIVEL JERARQUICO

o,
300 \ 490

m Directivo = Asesor mProfesional mTécnico = Auxiliar

Fuente: Elaboracion propia

En el siguiente cuadro se observa el nUmero de vacantes, las cuales ascienden a 18,
informacién a corte a 31 de diciembre de 2024, distribuidas en 7 vacantes de la planta
del despacho del Director General y 11 vacantes de la planta global, asi:
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Tabla 2. Empleos provistos y vacantes, al 31 de diciembre de 2024

PLANTA DESPACHO DIRECTOR GENERAL

No. CARGOS DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO | GRADO | PROVISTOS | VACANTES
1 Director General 104 03 1 0
5 Asesor 201 02 4 1
22 Asesor 201 01 16 6
1 Técnico Administrativo 401 01 0
1 Auxiliar Administrativo 501 01 1 0
30 23 7

PLANTA GLOBAL

No. CARGOS DENOMINACION DEL EMPLEO CODIGO | GRADO | PROVISTOS | VACANTES
5 Director Técnico 103 02 4 1
2 Subdirector Técnico 102 01 1 1
1 Jefe de Oficina 101 01 1 0
2 Jefe de Oficina Asesora 202 03 1 1
1 Gestor de Operaciones 302 10 1 0

22 Gestor de Operaciones 302 09 22 0
43 Gestor de Operaciones 302 08 41 2
4 Gestor de Operaciones 302 07 3 1
58 Gestor de Operaciones 302 06 58 0
Gestor de Operaciones 302 05 6 0

3 Gestor de Operaciones 302 04 3 0
20 Gestor de Operaciones 302 03 19 1
11 Gestor 301 02 9 2
2 Gestor 301 01 1 1
4 Técnico Administrativo 401 01 3 1
7 Auxiliar Administrativo 501 02 7 0
2 Auxiliar Administrativo 501 01 2 0
193 182 11

Fuente: Elaboracion propia, de acuerdo con el Decreto 1431 de 2016.

Plan de Accion
El plan de accion del Plan Anual de Vacantes estd alineado con el PETH, 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 - PAIA de la ADRES vigencia 2025.
Elementos para tener en cuenta en la implementacién del Plan:
e Provision de vacantes definitivas de empleos de libre nombramiento y remocion.

La Direccién General de la entidad provee estos empleos atendiendo la facultad

nominadora establecida en el nhumeral 1° del articulo 189 de la Constitucion Politica
de Colombia vy el articulo 1° del Decreto 1338 de 2015.
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e Provision de vacantes definitivas de empleos de carrera administrativa.

En el 2025 la provision de las vacantes definitivas en los empleos de carrera
administrativa se efectuard atendiendo lo sefalado en la normativa vigente en la
materia, el procedimiento “Cumplimiento de requisitos para la provisién de empleos”
y las directrices impartidas por la Comision Nacional del Servicio Civil. De
conformidad al proceso de redisefio organizacional que se encuentra adelantando la
Entidad y una vez se cuente con los decretos reglamentarios expedidos frente a la
planta de personal vigente, se dard aplicacién a la provisidon de vacantes de los
empleos segun corresponda.

e Proyecciones de retiro del servicio por edad de retiro forzoso o jubilacion.

El Grupo de Gestion del Talento Humano de la ADRES, teniendo en cuenta lo
establecido en la Ley 1821 de 2016, valida la informacion de los servidores publicos
gue se encuentra registrada en el formato perfil sociodemografico, con el objetivo de
identificar aquellos servidores publicos sujetos al retiro forzoso de acuerdo con la
edad prevista en la normatividad.

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 prestacién del servicio, se atenderan
en su debido momento.

e Inclusiéon de personas en situacion de discapacidad (Decreto 2011 de 2017 que
modificé 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, teniendo en cuenta
gue el articulo 2.2.12.2.3. fijé al 31 de diciembre de 2027 cumplir el porcentaje de
la planta con participacidon de personas con discapacidad que corresponde al 4%.

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

El cumplimiento de esta exigencia legal se atenderd como resultado del proceso de
restructuracion que se estad adelantando en la entidad, a través del ajuste del Manual
de Funciones y Competencias Laborales, con el fin de permitir la vinculacion de los
jévenes entre 18 y 28 afos que no acrediten experiencia.
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ANEXO No. 2 PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

ANEXO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO (PETH)

VIGENCIA 2025

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
GRUPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ADMINISTRADORA DE LOS RECURSOS DEL SISTEMA GENERAL DE
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD - ADRES

BOGOTA D.C.
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Introduccion

El Plan de Prevision de Recursos Humanos de la ADRES para la vigencia 2025 surge de
la necesidad impartida desde la Direccion Administrativa y Financiera de la entidad, en
cuanto a la posibilidad de proveer practicantes o pasantes que apoyen diferentes
procesos y metas institucionales.

Objetivo general

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

Metodologia

El Plan de Previsidn de Recursos Humanos para la vigencia 2025, se desarrolla teniendo
en cuenta las directrices de la ADRES, asi como en la continuacién de la implementacién
del programa Estado Joven, el cual es liderado por el Ministerio del Trabajo en
coordinacion con la Departamento Administrativo de la Funcién Publica y la Unidad
Administrativa Especial del Servicio Publico de Empleo, que facilita a jovenes
estudiantes, el paso del ciclo de aprendizaje al mercado laboral, a través de incentivos
para la realizacion de sus practicas profesionales en el sector publico. Una vez las
entidades que lideran dicho programa aperturen una nueva convocatoria, serd en la
ejecucion del Plan de Accién donde se validaran los diferentes criterios legales y
administrativos aplicables.

Plan de accion

El Grupo de Gestion del Talento Humano analizarad a partir de la previsién de empleos,
las necesidades que se presentan en la planta de personal, teniendo en cuenta las
diferentes o situaciones administrativas que impliquen la separaciéon del cargo por un
tiempo prolongado, lo que pueda ocasionar la afectacién normal funcionamiento de una
dependencia o grupo de trabajo. De acuerdo con lo anterior, el Grupo de Gestion del
Talento Humano propone un plan de accidon segun sea el caso, el cual es sometido a
consideracion de la Alta Direccidn.

En relacion con el proceso de redisefio organizacional que se encuentra adelantando la
Entidad y una vez se cuente con los decretos reglamentarios expedidos frente a la planta
de personal vigente, se dara aplicacion a la provision de vacantes de los empleos seguln
corresponda.

De otra parte, al momento de entrar en vigor una nueva convocatoria del programa
Estado Joven, el Grupo de Gestidon del Talento Humano solicitara a las dependencias
informar las necesidades o requerimientos para contar con practicantes en sus areas, de
modo que se formalicen estas plazas y surta el debido proceso de vinculacién formativa.
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ANEXO No. 3 PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

ANEXO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO (PETH)

VIGENCIA 2025

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
GRUPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ADMINISTRADORA DE LOS RECURSOS DEL SISTEMA GENERAL DE
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD - ADRES

BOGOTA D.C.
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Introduccion

El Plan Institucional de Capacitacién 2025 de la Administradora de los Recursos del
Sistema General de Seguridad Social en Salud (ADRES) se erige como una herramienta
fundamental para la transformacion, el fortalecimiento institucional y la consecucion de
los objetivos estratégicos establecidos. Este plan facilita el cumplimiento de las metas
anuales, promoviendo el desarrollo y perfeccionamiento de las competencias funcionales
y conductuales que requieren los servidores publicos para un desempeno éptimo en sus
funciones.

En concordancia con los lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo
de la Funcion Publica y los elementos contemplados en el Plan Nacional de Desarrollo
2022-2026, el Plan Institucional de Capacitacion busca atender las necesidades
formativas derivadas de la evolucién constante del entorno laboral, normativo y cultural
en el que opera la ADRES.

La gestion del talento humano constituye un factor estratégico esencial que incide
directamente en el desarrollo profesional de los servidores y en la consecucién de los
objetivos institucionales. La formacién integral de los servidores publicos se enmarca en
el ciclo de vida laboral, con el fin de potenciar su contribucién al logro de los fines
misionales de la entidad, todo ello en cumplimiento con los principios de responsabilidad
y compromiso institucional.

Con el propdsito de alcanzar los objetivos trazados para el afio 2025, la ADRES
fortalecera el conocimiento, las habilidades, destrezas y actitudes de sus servidores a
través del Plan Institucional de Capacitaciéon (PIC). Este componente formativo se alinea
con la mision institucional y se sustenta en los principios de transparencia y mejora
continua, pilares indispensables para ofrecer bienes y servicios de calidad a la poblacion.
La formacion constante de los servidores publicos es, por lo tanto, un elemento
estratégico que contribuye a la consolidacién de una cultura organizacional orientada
hacia la excelencia, con miras a generar un impacto positivo y sostenible en los
resultados institucionales.

Objetivo general

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

Objetivo Académico General

Cerrar las brechas entre los conocimientos, habilidades y aptitudes de los servidores de
la ADRES y las competencias especificas requeridas para el ejercicio de sus cargos, con
el fin de mejorar su desempefio en sus funciones. Esto se lograra a través de un Plan
Institucional de Capacitacion que incluye cursos, diplomados y actualizaciones, orientado
a fortalecer las capacidades de los servidores y asegurar una gestién mas eficiente y
efectiva dentro de la entidad.
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Objetivos Especificos

e Ofrecer a los servidores de la ADRES programas de capacitacion y desarrollo que
optimicen su eficiencia y desempeno en el cumplimiento de sus funciones.

e Fortalecer las competencias técnicas y profesionales de los servidores publicos,
asegurando que estén actualizados en los conocimientos y habilidades necesarias
para operar de manera competente en un entorno laboral exigente.

e Fomentar habilidades clave como el trabajo en equipo y la comunicacidn efectiva a
través de programas de capacitacion y entrenamiento.

e Desarrollar y potenciar las competencias, habilidades y destrezas de los servidores
de la ADRES, alineados con los lineamientos del Plan Nacional de Desarrollo 2022-
2026 "Colombia Potencia Mundial de la Vida".

e Atender las necesidades de capacitacion de las distintas areas, incentivando una alta
participacion en las actividades y contribuyendo al cumplimiento de los objetivos
estratégicos de la entidad.

Propésito del PIC 2025

El Plan Institucional de Capacitacion 2025 de la ADRES tiene como propdsito principal
promover la mejora continua del desempefio laboral de los servidores publicos, alineado
con los ejes tematicos definidos en el Plan Nacional de Formacion y Capacitaciéon 2023-
2030. Este propdsito responde a los retos y oportunidades que plantea la industria 4.0
y la revolucion industrial, garantizando criterios de equidad e igualdad en el acceso a la
formacion.

A través de este plan, se busca fortalecer las competencias de los servidores publicos,
con el fin de optimizar la prestacion de servicios por parte de la ADRES, incrementando
la eficiencia y calidad en su labor, lo que se traducird en una mayor confianza de la
ciudadania en el Estado.

Lineamientos conceptuales y metodologicos

Los lineamientos conceptuales que enmarcan en la politica de formacion y capacitacion
de los servidores publicos, orientadas al desarrollo del componente de capacitacion son
las siguientes:

e Compromiso Directivo: Para garantizar el logro de los resultados esperados,
cada lider de proceso asumira la responsabilidad de facilitar las condiciones
propicias para la formacion individual y grupal de los servidores publicos. Esto
implica un compromiso activo de la Alta Direccidén en la creacion de un entorno
propicio para el desarrollo de competencias relevantes a cada proceso.

e Orientacion a Competencias: El enfoque de capacitacion se centrard en
competencias tanto técnicas, relacionadas con las funciones especificas, como
conductuales, vinculadas a las caracteristicas individuales. Este abordaje integral
asegura una formacién que impacta tanto en el desempefio laboral como en el
crecimiento personal de los servidores publicos y colaboradores.

e Programas de capacitacion y formacion con los mas altos estandares de
calidad: Se implementaran programas de formacién que cumplan con los mas
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altos estandares de calidad, garantizando la efectividad y relevancia de la
capacitacion ofrecida a los servidores publicos.

e Innovacion tematica y pedagogica: La capacitacion se caracterizara por su
constante innovacion tanto en contenidos como en métodos pedagdgicos,
asegurando que los participantes se involucren activamente y se mantengan
motivados a lo largo del proceso formativo. Su enfoque pedagdgico estara basado
en el modelo constructivista, que situa al estudiante como protagonista activo de
su propio proceso de aprendizaje, el cual se respaldara en metodologias activas
que buscan estimular la participaciéon y el desarrollo integral de habilidades. Entre
estas metodologias se incluye: el estudio de casos, que proporciona contextos
concretos para el analisis critico y la toma de decisiones, aprendizaje basado en
retos, que desafia a los participantes a abordar situaciones practicas y complejas;
el aprendizaje basado en problemas, que promueve la resolucién colaborativa de
desafios en el contexto laboral; el aprendizaje basado en proyectos, que permite
aplicar teorias en proyectos y contextos practicos; la gamificacién, que
transforma el proceso de aprendizaje en una experiencia lidica y motivadora; el
juego de roles, que potencia la empatia y habilidades sociales; entre otras.

e Enfoque sistémico: Dada su estructura basada en el mapa de procesos
construido bajo la metodologia BPM, el PIC busca dar un alcance superior a los
programas de formacion atravesando las barreras de las dependencias
funcionales para lograr un enfoque sistémico alineado con los objetivos
estratégicos de la entidad.

e Enfoques diferenciales: Se adoptan enfoques diferenciales para abordar de
manera éptima las diversas necesidades de capacitacion, considerando
factores como el nivel organizacional y caracteristicas especificas de los
diferentes procesos. Se integraran efectivamente las necesidades de capacitacion
y formacion a fin de construir conjuntamente una oferta educativa que responda
a sus particularidades y contribuya al logro de sus metas.

e Planeacion de la ejecucion articulada y participativa: La planificacion de la
ejecucion de las actividades académicas sera participativa y se ajustara a las
necesidades de los diferentes procesos. Se presentara la oferta académica,
permitiendo a los lideres de las dependencias colaborar en la asignaciéon de
servidores publicos a las diferentes rutas de formacion.

e Aprendizaje Organizacional: Es comprendido como el conjunto de procesos
que las entidades deben seguir, con el fin que el conocimiento que se tenga al
interior se pueda 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.

e Capacitacion: “Es el conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacion no formal como a la informal, de acuerdo con lo establecido por la Ley
General de Educacion, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial
mediante la generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio
de actitudes, con el fin de incrementar la capacidad individual y colectiva para
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contribuir al cumplimiento de la misidn institucional, a la mejor prestacion de
servicios y al eficaz desempefio del cargo” (Ley 1567 de 1998- Art.4).

e Planes de capacitacion: Los planes de capacitacion de las entidades publicas
deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades vy
requerimientos de las dependencias y de los empleados para desarrollar los
planes anuales institucionales y las competencias laborales (Decreto 1083 de
2015, Art. 2.2.9.1), (Ley 909 de 2004, Art. 36).

o Diagnostico de Necesidades de Aprendizaje Organizacional - DNAO:
Consiste en identificar las carencias de conocimientos, habilidades y destrezas de
los servidores publicos, que les permitan ejecutar sus funciones o alcanzar las
competencias que requiere el cargo (Reza, 2006).

e Competencias laborales: Las competencias laborales constituyen el eje del
modelo de empleo publico colombiano y permite necesidades de capacitacién,
entrenamiento y formacion (Plan Nacional de Formacién y Capacitacion Funcion
Publica 2017).

e Educacién: Entendida como aquella impartida en establecimientos educativos
aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos con sujecidon 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).

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

e Entrenamiento en el puesto de trabajo: Busca impartir la preparacion en el
ejercicio de las funciones del 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).

e Educacion informal: Es todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido,
proveniente de personas, Entidades, medios de comunicacion masiva, medios
impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y otros no
estructurados (Ley 115 /1994).

e« Entrenamiento: En el marco de gestion del recurso humano en el sector publico,

el entrenamiento es una modalidad de capacitacion que busca impartir la
preparacion en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de que se
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asimilen en la practica los oficios. En el corto plazo, se orienta a atender
necesidades de aprendizaje especificas requeridas para el desempefio del cargo,
mediante el desarrollo de conocimiento, habilidades y actitudes observables de
manera inmediata.

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

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

e Profesionalizacion del servidor publico: Todos los servidores publicos,
independientemente de su tipo de vinculacion con el Estado, podran acceder en
igualdad de condiciones a la capacitaciéon, al entrenamiento y a los programas de
bienestar que adopte la entidad para garantizar la mayor calidad de los servicios
publicos a su cargo, atendiendo a las necesidades y presupuesto de la Entidad.
En todo caso, si el presupuesto es insuficiente, se dara prioridad a los empleados
con derechos de carrera administrativa. (Decreto 648 de 2017).

Marco Normativo

e Decreto Ley 1567 de agosto 5 de 1998, “Por medio del cual se crea el sistema
nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del
Estado”.

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 septiembre 23 de 2004, “Por medio del cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones”.

e Ley 1064 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
educacidén no formal en la Ley General de Educacion”. ]

e Decreto 1083 de 2015, “Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica”.

e Decreto 1083 de 2015 articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de 2005), “Por
el cual se establecen las competencias laborales generales para los empleos
publicos de los distintos niveles jerarquicos de las Entidades a las cuales se
aplican los Decretos-Ley 770 y 785 de 2005".

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”.

e Resolucion 104 de 2020, “Por la cual se actualiza el Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion expedida por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica”.
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Figura 10. Sistema Nacional de Capacitacién y sus componentes

SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION

(Decreto Ley 1567/98)
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Fuente: Adaptado acorde con lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998 - Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion 2020-2030, Funcidon Publica y Escuela de Administracidon Publica — ESAP 2023

Ejes tematicos Plan Nacional de Formacion y Capacitacion

Conforme al Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2023-2030, la priorizacion
tematica dirigida a las entidades publicas se organiza en los siguientes ejes tematicos,
que se detallan a continuacion:

Figura 11. Ciclo de formacion orientado por las tematicas priorizadas

EJES
TEMATICOS
DEL PIC

L Eje 6: Habilidades y
@ competencias

Fuente: PNFC, 2023-2030

Eje 1. Paz Total, Memoria y Derechos Humanos

Este enfoque se orienta hacia la transformacién institucional y cultural de los servidores
y servidoras publicas, mediante un direccionamiento estratégico que permita
redimensionar su universo simbdlico y generar escenarios propicios para la construccion
de paz y la garantia efectiva de los derechos. Este esfuerzo responde al papel crucial
gue desempefian las administraciones publicas en el fortalecimiento de la paz dentro de
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una sociedad, ya que son las responsables de gestionar y coordinar politicas publicas y
servicios que impactan de manera directa en la convivencia y el bienestar de |la poblacion
de la ADRES.

Eje 2: Territorio, Vida y Ambiente

Este eje esta dirigido a los servidores y servidoras publicas, con el propédsito de
interpretar y comprender los territorios como un constructo social que constituye el
sustento material y simbdlico de las relaciones entre la sociedad y la naturaleza. En este
sentido, los servidores publicos adquiriran las herramientas necesarias para llevar a cabo
un estudio y valoracion de los territorios en los que se desenvuelven, ya sea en entornos
urbanos o rurales.

Como resultado, se busca que los servidores publicos desarrollen estrategias de
planificacion que respondan a las problematicas locales y a las variables especificas de
cada territorio. Esto implica ofrecer soluciones a fendmenos e inconvenientes socio
territoriales, asi como fomentar la transformacién y gestion del territorio desde una
perspectiva multiescalar.

Eje 3: Mujeres, Inclusion y Diversidad

Este eje tiene como objetivo cualificar las capacidades del talento humano en las
entidades publicas, a través de un enfoque de género, interseccional y diferencial, que
favorezca la mejora continua de la gestion publica y su desarrollo. En el marco de la Ley
2294 de 2023, se busca alcanzar las cinco transformaciones necesarias para la
construccién de un nuevo contrato social, orientado hacia la promocién de una cultura
de paz, donde la dignidad humana y el cuidado del entorno comuin sean el centro del
desarrollo y fortalecimiento institucional.

En este contexto, es imperativo que los servidores y servidoras publicas desarrollen
habilidades y conocimientos que les permitan llevar a cabo su labor de manera efectiva.
Esto incluye el disefio, implementacion y monitoreo de planes, programas, estrategias y
politicas concretas que contribuyan a superar las relaciones desiguales entre hombres y
mujeres, asi como a abordar las exclusiones histéricas de las diversas poblaciones que
integran el Estado colombiano, promoviendo la corresponsabilidad en las labores de
cuidado.

Eje 4: Transformacion Digital y Cibercultura

La capacitacion y formacion de los servidores y servidoras publicas debe centrarse en
conocer, asimilar y aplicar los fundamentos de la industria 4.0, asi como los principios
de la Cuarta Revolucion Industrial y la transformacion digital en el sector publico. Los
procesos de transformacion econdmica global y los modelos propuestos en torno a las
tendencias de la industria impactan de manera significativa en la administracién publica.
En este contexto, la industria 4.0 se manifiesta a través de un conjunto de tecnologias,
conocimientos, practicas y saberes que promueven la produccion de bienes y servicios
con mayor confiabilidad y calidad. La tecnologia, junto con las aplicaciones digitales,
establece un canal dindmico que facilita las interacciones entre el Estado y la ciudadania.
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Las "tecnologias disruptivas" han emergido como el soporte esencial del protagonismo
tecnoldgico, sin menoscabar la importancia del factor humano en los procesos
productivos. La robdtica y la inteligencia artificial estan reconfigurando el mercado
laboral, tanto en la sustitucion de ciertos puestos como en la creacidon de nuevas
oportunidades laborales. Esta diferenciacién en los procesos de produccién, distribucion,
consumo y atencién al ciudadano pone de manifiesto la necesidad imperiosa de
digitalizar todos los procesos en los sectores publico y privado.

En consecuencia, esta transformacidén genera caracteristicas y atributos modernos en la
gestidon del sector publico, impactando de manera positiva en todas las entidades de
gobierno.

Eje 5. Probidad, Etica e Identidad de lo Publico

La comprension de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazén y en su
raciocinio se fundamenta en lo que Bloom propuso: la identificacion como un impulso
inherente que lleva a los individuos a reconocerse en los valores, comportamientos,
costumbres y actitudes de figuras significativas en su entorno social. Desde esta
perspectiva, las personas buscan activamente construir su identidad, aunque no siempre
lo evidencien de manera explicita. Adicionalmente, cada ser humano persigue la mejora
y la proteccion de su identidad. Por lo tanto, el principal rasgo de identidad del servidor
publico debe ser la ética en el ejercicio de lo publico.

La capacitacion en ética y probidad resulta especialmente relevante en el contexto
actual, donde la corrupcién y el mal uso de los recursos publicos son preocupaciones
crecientes. Es imperativo que los servidores publicos sean conscientes de las
implicaciones éticas de sus acciones y decisiones, y que estén preparados para enfrentar
situaciones que puedan dar lugar a conflictos de interés o tentaciones de actuar de
manera indebida.

Desde esta Optica, es importante sefialar que la identidad se define como el conjunto de
atributos que caracteriza a un individuo o entidad. En este sentido, la identidad de los
servidores publicos se convierte en un elemento esencial que motiva y guia su conducta
en el ejercicio de sus funciones, con el objetivo de contribuir a un mejor desarrollo para
Colombia y su sociedad.

Asimismo, la identidad es fundamentalmente una cualidad subjetiva o individual,
arraigada en la comprensidon que cada actor tiene de si mismo y, en gran medida, de la
sociedad en la que vive. Por lo tanto, si cada servidor publico y colaborador del Estado
refleja en su actuacion diaria esta caracteristica, que forma parte de su perfil profesional
y de su actitud hacia el trabajo, esto impactara positivamente en la calidad del servicio
prestado al ciudadano. En consecuencia, este comportamiento se traducird en una mayor
confianza de la ciudadania en el Estado.

Eje 6: Habilidades y Competencias
A través de este eje, se busca fortalecer y desarrollar competencias laborales que
complementen los avances actuales en esta area. Esto permitira articular componentes

clave, como la construccion de empleos tipo, el desarrollo de cuadros funcionales vy la
elaboracién de un diccionario o catdlogo de competencias. Estos elementos son
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fundamentales para lograr que la gestion estratégica del talento humano se convierta
en un diferenciador valioso que incremente el valor publico desde el rol del servidor
publico.

Las condiciones de calidad y oportunidad del quehacer publico dependen en gran medida
de la planificacion, desarrollo y fortalecimiento de los aspectos asociados al ciclo de vida
de los servidores publicos, que incluye su ingreso, desarrollo y retiro. Desde esta
perspectiva, la gestion del talento humano debe ser innovadora y creativa,
convirtiéndose en una aliada estratégica en el cumplimiento de la misién de las
entidades.

Las competencias laborales se definen como la capacidad de un individuo para
desempefiar, en diversos contextos y conforme a los requisitos de calidad y resultados
esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo. Esta capacidad
estd determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y
aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico.

Metodologia propuesta para el PIC 2025

La metodologia activa del aprendizaje se fundamenta en la premisa de que el aprendizaje
es un proceso dindamico y participativo, en el cual los estudiantes desempefian un papel
central en su propia educacion. A diferencia de los enfoques tradicionales, que suelen
situar al docente como el principal transmisor de conocimientos, la metodologia activa
fomenta la implicacién activa de los aprendices, promoviendo su autonomia y desarrollo
de habilidades criticas.

Esta metodologia se apoya en diversas estrategias que estimulan la interaccion, la
colaboracién y el pensamiento critico. A través de actividades practicas, proyectos en
grupo, debates, simulaciones y estudios de caso, los estudiantes no solo adquieren
conocimientos tedricos, sino que también desarrollan competencias esenciales, como la
resoluciéon de problemas, el trabajo en equipo y la comunicacién efectiva.

Ademas, la metodologia activa del aprendizaje reconoce la diversidad de estilos y ritmos
de aprendizaje, permitiendo que cada estudiante construya su propio conocimiento a
partir de experiencias significativas. Al centrar el proceso educativo en el estudiante, se
busca fomentar un ambiente de aprendizaje mas inclusivo y motivador, que prepare a
los individuos para enfrentar los desafios del mundo real.

Figura 12. Metodologia activa de aprendizaje

\ Estudios de casos @ Aprendizaje basado en problemas.

@] Juegos de roles. | | Aprendizaje basada en proyectos

Gamificacion. % Aprendizaje basado en retos

Fuente: Elaboracion propia
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Resultado de la encuesta de necesidades

Para la elaboracion del Plan Institucional de Capacitacion (PIC) 2025, se llevo a cabo una
encuesta de deteccidon de necesidades mediante un formulario de Forms.

La encuesta fue enviada a cada una de las dependencias de la ADRES vy se distribuyo de
la siguiente manera:

Direccion General:

Figura 13. Encuesta necesidades PIC 2025 Direccion General

Q& swamen (b R
) ‘ —
80
_T PIC 2025- DIRECCION GENERAL
39 -
4
1. Necesidades de Capacitacién de los Servidores Piblicos para Ia Direccion General
L capadiacin organizadonsi e s ADRES a5 un gl cave s o sty ostaniblidad il Est capacacén no 800
. et perional 8 ) e b el St o e A
dentro de la entidad. Todo ello permite a ta ADRES aumplir con
Importancia de la capacidad organizacional en la ADRES:

1. Adaptacién al cambio: Las organizaciones con una s6lids capacidad organizacional son . Esto les permite

o su relevanca en un

ajustarse répidamente a cambios en tecnologia. regulaciones. el mercado o 1a competen
entomo dinémico.
2. Innovacién y competitividad: Una capacidad organizaconal robusta promueve 1a Innovacion, ya que sus estructuras y
flexibles facitan la generacn de ideas nuevas y la implementacion de soludones creativas, reforzando la
vidad deIa entidad.

horro de costos y mejores resultados,
nizaiones con aita capacdad organizacional son mas

4n preparadas para adaptarse y tomar medidas o s de manera rapida, reduciendo el impacto de las

bjeti i Ina G desarrolada a

i 2 bien des: segura que los recursos y las
acciones estén alineades con los objetivos estratégicos de 1 ADRES, fadlitando una ejecucién mas eficaz de las metas a corto y

rganizaciones con una capacdad organizacional robusta fomentan una cultura de aprendizaje

constante. lo que a evolucién y crecimiento sostenidos en el tiempo,

Por estas razones, &s Crucal Conocer Us expectativas en relacion con ¢l Plan Institucional de Capacitacién 2025. Queremos
aseguramos de que las acoones de capacitacion estén alineadas con las necesidades especificas y contribuyan al fortaleomiento de
Ias competencias necesarias para cumplir con los desafios futuros. *

2. ;Qué habilidades o conocimientos consideras que serian valiosos para desempefiar tus funciones de manera mas efectiva en el afio
20252

Escriba su respuesta

3. ;Prefieres recibir capadtaciones de forma presencial, en linea, o una combinacién de ambas modalidades? *

Presencial
En linga
Hibrida [Presencial - Mixta)

Moodle [asincrnica)

4, ;Qué habilidades blandas consideras importantes desarrollar para mejorar tu desempefio laboral? *

Escriba su respuesta

Fuente: Google Forms
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Figura 14. Resultado encuesta necesidades PIC 2025 Direccidon General

Por estas razones, es crucial conocer tus expectativas en relacién con el Plan Institucional de Capacitacién 2025. Queremos asegurarnos de que

las acciones de capacitacion estén alineadas con las necesidades especificas y contribuyan al fortalecimiento de las competencias necesarias para
cumnplir con los desafios futuras,

Respuestas més recientes
4 “Resiliencia Cumplimiento de Objetivos Estratégicos”
Respuestas “Fortalecimiento de habilidades “"biandas” Refrescamiento de las competencias institucionales de la ADRES Act...

“Considero que si es impartante para los funcionarios y [a entidad fomentar ef PIC 2025 en los temas que se re..

2, ;Qué habilidades o conocimientos consideras que serian valiosos para desempefiar tus funciones de manera mas efectiva en el afio 20257

Respuestas més recientes
4 “Desarrollar Estrategias de Colaboracidn y trabajo en eguipo para cumplimiento de Objetivos ™
Respuestas “Usa de kerramientas informdticas y de analitica disponibies en [o entidad Refrescamiento de la plataforma es...

“Para la Oficing de Control interno - OCI, actualizacidn en normas internacionales de auditoria y mejores pra...

3. ;Prefieres recibir capacitaciones de forma presencial, en linea, o una combinacidn de ambas modalidades?

@ Presencial 1
@ cniines o
@ Hiboda (Presencial - Mbas) 3
@ Moodie (asincrénica) o

4, ;Qué habilidades blandas consideras importantes desarrollar para mejorar tu desempefio laboral?

Respuestas mas recientes
4 “Comunicacidn Asertiva

Respuestas “Pensamiento critico orientado a a lectura y respuesta de PQRD ciudadanos y de entidades de contral o autor...

“Habilidades reiacionadas con la inteligencia emocional *

Fuente: Google Forms

Oficina Asesora Juridica:

Figura 15. Resultado encuesta necesidades PIC 2025 Oficina Asesora Juridica

Por estas razones, es crucial conocer tus expectativas en relacion con el Plan Institucional de Capacitacién 2025, Queremos asegurarnos de que

las acciones de capacitacion estén alineadas con las necesidades especificas y contribuyan al fortalecimiento de las competencias necesarias para
cumplir con los desafios futuros.

Iz detslles

Respuestas mas recientes
6 “Cursg contractual y derecho probatorio ™
Respuestas

"Se deberia dar continuidad a lo capacitacion redaccidn y argumentacidn juridica, en un nivel mds avanzada, ..

2. ;Qué habilicades o conocimientos consideras que serfan valiosos para desempefiar tus funciones de manera mas efectiva en el afio 20257
Més detalles

Respuestas mas recientes

6 “Capacitacion en derecho probatorio ”
Respuestas “usa de herramientas tecrologicas”
“Redaccidn y argumentacion juridica, p de derecho istrativo y constitucional”

www.adres.gov.co



3. ;Prefieres recibir capacitaciones de forma presencial, en linea, o una combinacion de ambas modalidades?

Més detslles

. Prezencial 3
@ cniines 4]
@ Hibrida [Presencial - Mida) 2
@ Moodie {zsincrénica) 1

4, ;Qué habilidades blandas consideras importantes desarrollar para mejorar tu desempefio laboral?

Més detalles

Respuestas mas recientes

6 “Curso contractual y derecho probatorio *
Respuestas INTELIGENCIA EMOCIONAL
“"Redaccidn, comprensidn de lectura, aplicaciones tecnoldgicas novedosas g A"

Fuente: Google Forms
Direccion Administrativa y Financiera:

Figura 16. Resultado encuesta necesidades PIC 2025 Direccion Administrativa y Financiera

Por estas razones, es crucial conocer tus expectativas en relacion con el Plan Institucional de Capacitacion 2025. Queremos asegurarnos de que
las acciones de capacitacion estén alineadas con las necesidades especificas y contribuyan al fortalecimiento de las competencias necesarias para
cumplir con los desafios futuros.

Iss dy 5

Respuestas mas recientes
8 “Curso Virtual de Empleo Publico, para preparar a los servidores publicos en sus deberes i derechos coma servi.,
Respuestas "No tengo claro si este es el espacio, pero es preciso tener en cuenta las expectativas o proyecto de vida gue te..

2, ;0Qué habilidades o conocimientos consicleras que serfan valiosos para desempefiar tus funciones de manera mas efectiva en el afio 20257

Iss dy 5

Respuestas mas recientes
8 "Es importante establecer politicas para mitigar los reprocesos internas, mansjar los archivos digitales al mane..,

Respuestas “Capacitacién en poutas para busqueda de informacion en linea, Mangjo de herramientas informdticas, Esto ex.,

“Creacidn y estructuracién de bases de datas, Excel avanzado, capacitacidn mangio juridico de incapacidades”

3. ;Prefieres recibir capacitaciones de forma presencial, en linea, o una combinacion de ambas modalidades?

M&s d s

. Prezencizl 2
@ Hibrida {Presencial - Mixts) 1
. Moodle {zsincranics) 1

4. ;Qué habilidades blandas consideras importantes desarrollar para mejorar tu desempefio laboral?

Iss dy 5

Respuestas mas recientes
8 "Manejo de excel. "
Respuestas Adaptabilidad, comunicacion
“Comunicacidn asertiva, creatividad, gestidn dei tiempa”

Fuente: Google Forms
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Direccion de Liquidaciones y Garantias:

Figura 17. Resultado encuesta necesidades PIC 2025 Direccion de Liquidaciones y Garantias

B encusstados (42%) respondieron LAS pars esta pregunta.

forma

ultimo curso

carga laboral cursos aiio
Mejora
competencias capacitaciones LAS Io habilidades Excel
Power Bl habilidades técnicas profesional segundo semestre

preparacion
mayor aprovechamiento

funciones Crecimiento personal

2, ;Qué habilidades o conocimientas consideras que serian valiosos para desempefiar tus funciones de manera mas efectiva en el afio 20257

Mz deotalios 4 Informacidn

19

Respuestas

4 encusstados (21%) respondieron Power Bl para esta pregunta.

documento Gestién CONOCIMIENTO
funciones Ava nzado Power BI
sistemas trabajo Intermedio

Comunicacian interna

Respuestas mas recientes
“Conocimientos en mangio de datos”
*Redaccitn de documents”
"SQL Power Bl avanzads”

habilidades técnicas
Redaccion Conocimientos
sQL

datos

informacién

manejo

preparacion
proyectos informaticos
grandes volimenes

3. ;Prefieres recibir capacitaciones de forma presencial, en linea, o una combinacion de ambas modalidades?

otallos

Prosancial 5
En Fnga
Hibrida Presencial - Moctal

Moadlz sincrénica) z

s dotaliec U Informacidn

19

Respuestas

3 encuestados (163) respondieron cambio para esta pregunta.

Pensamiento critico

gestion

informacion

bases

datos

Innovacion
cambio

Comunicacion asertiva

coMunicacion aserTiva  Liderazgo conflictos

liderazgo

N

4, ;Oué habilidades blandas consideras importantes desarrollar para mejorar tu desempefio laboral?

Respuestas mas recientes
" oy tividod"
' geién gsertivg "

Optimizacion adaptacidn

Inteligencia emocional

Resolucién  tiempo Powerbi
competitividad Comunicacidn efectiva

Fuente: Google Forms
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Oficina Asesora de Planeacion y Control de Riesgos:

Figura 18. Resultado encuesta necesidades PIC 2025 Oficina Asesora de Planeacion y Control de Riesgos

Por estas razones, s crucial conocer tus expectativas en relacion con el Plan Institucional de Capacitacion 2025. Queremos asegurarnos de
que las acciones de capacitacion estén alineadas con las necesidades espeaficas v contribuyan al fortalecimiento de las competencias
necesarias para cumplir con los desafios futuros.

talles

Respuestas mas recientes
3 “Profundizar an Gestitn por projectss”

Respuastas *Fucel Bdsico, intermedio y avanzade, Power BL®

“Serig by 105 Capacigcionss 5 p desde el primer trimestre de cada wna de los vigencias yrambi..

2, ;0ué habilidades o conocimientos consideras que serian valiosos para desempefiar tus funciones de manera mas efectiva en el afio 20257

Respuestas mas recientes
*Gestion por projectos”
“Redacritn de documentss.”

3

Respuestas
“habilidades frante o andlisis estaalticos, Fucel avanzado, Power Bletc”

3. ;Prefieres recibir capacitaciones de forma presencial, en linea, o una combinacion de ambas modalidades?

@ Frosencial a
® e 1
@ Hizrida Presonsisl - M) 2
@ Mocdic zminsrdnics) i}

4, ;0ué habilidades blandas consideras importantes desarrollar para mejorar tu desempefio laboral?

Respuestas mas recientes
3 “Trabajo en equips.”

Respuestas

“Comunicacitn asertive, adaptacisn ol cambio.”

“trabajc en equips, inteligencia emocional, colaboraciin, creatividad y Bderazgo entre otras”

Fuente: Google Forms

Direccion de Otras Prestaciones:

Figura 19. Resultado encuesta necesidades PIC 2025 Direccion de Otras Prestaciones

4 encuestades (24%) respondieron capacitaciones para esta pregunta.

Arquitectura Empresarial . B ..
eficiencia recursos conocimiento expectativas

procesos tema gestién
bi A . ;
vabilidades mejora capacitaciones ADRES |~ wabsio

i6 i ion CUrsos itivi
arquitectura empresarial Innovacion mnmnovacion competitividad

2. ;Qué habilidades o conodimientos consideras que serian valiosos para desempefiar tus funciones de manera mas efectiva en el afio 20257

M datalles & Infarmacidn
Respuestas mas recientes
1 8 “Uso de herramientas de 14 Diplomacia parg ©
Respuestas *Parg desempenar mis funciones de maners mads efectiva en el afio 2025, considers que serizn volioses los sigulen...

“Habilidades en negociacion, inteligencia emocional habilidades Blandas y Oratoria.”

www.adres.gov.co




4 encuestados (24%) respondieron datos para esta pregunta
. B regulaciones actualizadas
politicas o o Gestién entes : Hahilli-dades digitales ava:\;fda:s I
negociacion nteligencia artificia
Manejo Sql datOS ? .
conhocimientos colaboracién

comunicacién Habilidades POWER EI

siguientes conocimientos Comprensién

analisis inteligencia emocional

3. ;0ué habilidades blandas consideras importantes desarrollar para mejorar tu desempefio laboral?

Miis detalie L Informacidn
Respuestas mas recientes
18 *Trabajo en equips. Liderazge. Empatia. Resolucisn de conflictos. critice. Cregtividad.
Respuestas -G draeitn eficaz - Trabajo en equipe y G - Resiliencia y - santo critico yra._
5 encuestados (29%) respondieron Liderazgo para esta pregunta.
p: colaboracién - .
Gestion L Creatividad Resolucion organizacién
resolucion - Tra ba -o
adaptabilidad equ i po I-I d e I'azgo J Megodadaon
e Pensamiento critico .
Resiliencia problemas innovadién o ciGn eficaz Empatia
tiempo Oratoria habilidades interpersonales

4, ;Prefieres recibir capacitaciones de forma presencial, en linea, o una combinacidn de ambas modalidades?
Miis detaller

Prasancia 1
®
L]

@ Hirida Presencial - M) &

inga

@ Mocdie EEncrdnics] 1

Fuente: Google Forms

Oficina de Control Interno:
Figura 20. Resultado encuesta necesidades PIC 2025 Oficina de Control Interno

Par estas razones, es crucial conocer tus expeactativas en relacidn con el Plan Institucional de Capacitacidn 2025. Queremos asegurarnos de
que las acciones de capacitacion estén alineadas con las necesidades especificas y contribuyan al fortalecimiento de las competencias

necesarias para cumplir con los desafios futuros,
Mz datal e

Respuestas mas recientes

“Lg capacitackn en pondencia digitales f reforar i eficiancia y la comunicaciin en las or...

1

Respuestas

1, ;Qué habilidades o conocimientos consideras que serian valiosos para desempefar tus funciones de manera mas efectiva en el afio 20257
Mz datal e
Respuestas mas recientes

Respuestas "Para desemperiar de manens mds efectiva las funciones de un asistente de Control Interne en el afe 2025, es cruc...

I
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3. (Qué habilidades blandas consideras importantes desarrallar para mejorar tu desempefio laboral?

blis detallas

1 Respuestas mas recientes

Respuestas “1- Pensamiants Critico y Resolucibn de Problemas: Habilidad parg anglizar situgeiones complaias y tomar gecisi_

1, ;Prefieres recibir capacitaciones de forma presencial, en linea, o una combinacion de ambas modalidades?

Wi dotallos
@ Froconcial o
® nkna o
@ Hibrida Prasancial - Mita) 1
@ Mocdie fincrdnical a

Fuente: Google Forms
Direccion de Gestion de Tecnologias de la Informacién y Comunicaciones:

Figura 21. Resultado encuesta necesidades PIC 2025 Direccion de Gestién de Tecnologias de la Informacién
y Comunicaciones

Respuestas mas recientes
habilidag ibuyan & mi crecimisnts dantre de ia erganizacion.

8
Respuestas
*Técnicas avanzadas en gestion de tecnologias de & informacitn y comunicaciones”

2, ;Qué habilidades o conocimientos consideras que serian valiosos para desempefiar tus funciones de manera mas efectiva en el afio 20257

Y datalas
Respuestas mas recientes
“I4, herraniantas parg ko visuglizocion de dates, medeles predictives, administracién de bases dedatos.”
“Certificaciones Microsoft - MCSE Server Infrastructure - Security Oiperations Analyst Associote - Administrator B
“Capacitacion an nuevas tecnclogias de Microseft y come aplicarias an el sector publics, Bempls aplicaciones Micr..

9

Respuestas

3. Prefieres recibir capacitaciones de forma presencial, en linea, o una combinacidn de ambas modalidades?

Yiis datallas

® Frosoncid
. = 1

@ Hiorida Prosencial - an nes) 3

=

@ Moodie Esincrdnica)

4, ;Qué habilidades blandas consideras importantes desarrollar para mejorar tu desempefio laboral?

ki datalies
Respuestas mas recientes
“innovacitn, pensamisnto critico, trabajo an equips.”

9

Respuestas

“Comunicacion asertiva y gestion de! tiampo”®

*Liderazgo ygestion de equipes come supenvisora de contratos. Hobilidades imerpersonales. Resolucin de conflic...

Fuente: Google Forms
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Direccion de Gestion de los Recursos Financieros de Salud:

Figura 22. Resultado encuesta necesidades PIC 2025 Direccidon de Gestidon de los Recursos Financieros de

Salud
& encuestados (22%) respondieron Power Bl para esta pregunta.
PRESUPUESTO ; encusstados d%)
Capacitacién Economia Basica soluciones tecnoldgicas o
financiero piblico LOS Power Bl basesdedatos andlisis financiero
LAS .
DIAA . - adaptacién
Excel Avanzado SECTOR SALUD herramientas tecnoldgicas o
visualizacién creacion informacidn bases aplicacién

2. ;Prefieres capacitaciones presenciales, en linea o una combinacion de ambos?

Mds detalias

@ e 7
[ =S 7

® na g .

3. :Cudles habilidades blandas consideras que debes desarrolloar para tu desempefio laboral?

Mz detalles U Informacidn

Respuestas mas recientes
23 “Trabajo & aquiso, lderazgo, comunicacion asertiva”

o - R . P .
Respuestas "Automatizar tareas medinte &l uso de macros y formulas avanzodas

“comunicacitn asertiva, escucha activa, capacitaciones de lderazgo y empatis especialmente para lderes delos e

6 encuestados (26%) respondieron liderazgo para esta pregunta.

habilidades sociales Intel £ | CAPACITACIONES comunicacidn eficiente
nteligencia Emocional H . r -
implementacién Mar:?ejo - comunicacion asertl\la
aecisn " Trabajo liderazgo e
solucién Gestidn Motivacié eql'" po tiempo
Cambio otivacion .
COMUNICACION ASERTIVA superacién personal

Fuente: Google Forms

Luego de darle a conocer a los Directores y Jefes de las dependencias el resultado por
cada una de las areas, se recibid retroalimentacion de su parte con el objetivo de
priorizar determinados temas de capacitaciones.

Con base en los resultados de MIPG vigencia 2024, se evidencia lo siguiente en materia
de capacitacién:

1. Puntaje General:
El puntaje indica un desempefio alto en la implementacion de la politica de
gestion del talento humano. Se encuentra dentro de la zona verde, lo que refleja
que la organizacidon estd cumpliendo con los lineamientos establecidos por el
MIPG para esta dimension.

2. Contribuciéon al MIPG:
Este indicador mide como las practicas de gestion del talento humano estan
alineadas con los objetivos estratégicos de la organizacién, fortaleciendo areas

www.adres.gov.co
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clave como la atraccion, desarrollo, retencidon y bienestar de los servidores
publicos.

3. Impacto en la ADRES:
El desempefio elevado sugiere que la ADRES ha implementado con éxito politicas
que fomentan una cultura organizacional robusta, donde el personal esta
capacitado, motivado y alineado con la misién institucional.

4. Fortalezas Identificadas:
- Planeacién Estratégica: La inclusion de procesos claros para la identificacion
de necesidades y recursos.
- Gestion del Conocimiento: Posiblemente vinculada a iniciativas como la
escuela virtual corporativa ya implementada.
- Capacitacién y Desarrollo: La oferta de programas, como los del Plan
Institucional de Capacitacion (PIC), parece ser efectiva y bien evaluada.

5. Areas de Mejora:
Aunque el puntaje es alto, siempre es posible reforzar componentes relacionados
con innovacion en procesos de talento humano, aprovechamiento de tecnologias
emergentes (como inteligencia artificial y analitica avanzada) y seguimiento
continuo a las métricas.

Relacion con la Politica MIPG

La politica de Gestidn del Talento Humano dentro del MIPG busca garantizar que las
instituciones publicas, como la ADRES:

v' Apliquen estrategias sostenibles de talento humano.
v" Fomenten competencias clave para mejorar la prestacion de servicios.
v' Generen entornos de trabajo saludables y equitativos.

El desempeiio reflejado muestra que la ADRES estd consolidando estas practicas,
contribuyendo a la mejora de su gobernanza y alineacién con los objetivos estratégicos
del MIPG.

Figura 23. Calificacion MIPG por componente

2. Calificacion por componentes:

.3 =

845
C I I I
PLANEACION NGRESO DESARROLLO

Fuente: DAFP MIPG

- 050
R
RCHRY
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El grafico presenta cuatro etapas clave del ciclo de vida del talento humano:
Planeacion, Ingreso, Desarrollo, y Retiro, evaluadas en una escala que oscila entre
60 y 100. Cada etapa tiene un valor promedio asociado (87.3, 84.5, 88.8 y 85.0,
respectivamente), que se interpretan con base en una escala de colores que varia de
rojo (bajo desempefio) a verde (alto desempefio).

Analisis del Grafico:

1. Planeacion (87.3):
Es el segundo mejor puntaje dentro de las etapas evaluadas. Esto sugiere que el
proceso de planeacion es sdlido, con estrategias adecuadas para prever
necesidades organizacionales y alinear los recursos con los objetivos de la
organizacion.

A pesar de ello, alin hay margen de mejora para alcanzar el nivel éptimo (cercano
a 100).

2. Ingreso (84.5):
Presenta el puntaje mas bajo, lo que indica posibles areas de oportunidad en los
procesos de atraccién, seleccion y onboarding.

Un puntaje inferior podria deberse a dificultades para encontrar perfiles
adecuados o0 a una experiencia inicial del empleado que no cumple totalmente las
expectativas.

3. Desarrollo (88.8):
Es la etapa mejor evaluada, lo que refleja una gestion efectiva en términos de
capacitacién, evaluaciéon de desempefio y planes de carrera.

El alto desempeno en esta area indica un fuerte enfoque en el crecimiento
profesional y personal de los empleados.

4. Retiro (85.0):
Aunque no es el puntaje mas bajo, la calificacion revela oportunidades de mejora
en los procesos de salida, como entrevistas de retiro, desvinculacion ordenada y
planes de sucesion.

La implementacion de estrategias para mantener la relacién positiva con
exempleados podria mejorar este indicador.

Asi las cosas, el analisis sugiere que el area de mayor fortaleza es el desarrollo,
reflejando una inversiéon y enfoque estratégico en el crecimiento del talento. Sin
embargo, el proceso de ingreso necesita atencion prioritaria, ya que una experiencia
inicial deficiente puede impactar negativamente en la retencién y el desempefio a largo
plazo. También seria beneficioso optimizar las etapas de planeacion y retiro para lograr
un ciclo de talento mas eficiente y equilibrado.

www.adres.gov.co
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Figura 24. Calificacion MIPG por categorias y componente

3. Calificacion por categorias:
Calegorias del Componente 1
PLANEACION
100
e
Manual de fundiones y competencias ]
Nieles
100
o [o—
Conocimiento Gestidn de la Planeacion Estratégica Manual de funciones y  Ameglo institucional
normativo y del entomo informacidn compelencias
Categorias del Componente 2
INGRESO
100

__ T W N N e

| I I I I I
0

Provision del Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento Inclusién
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Figura 25. Calificacion MIPG por rutas de creacién de valor

4. Calificacién por Rutas de Creacién de Valor:
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Figura 26. Calificacion MIPG por rutas de creacion de valor desagregadas

4. Desagregacién de la Rutas de Creacion de Valor:
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Fuente: DAFP MIPG
Medicién de indicadores de cumplimiento

La medicion del cumplimiento en materia de capacitacion se realizard mediante el
siguiente indicador:

e Nombre del indicador: Medicion del conocimiento adquirido en las capacitaciones
en un nivel aceptable de los servidores publicos que diligencian la evaluacién de
conocimiento.

e Formula del indicador: (Numero de servidores que aplicaron los conocimientos
adquiridos) / (NUmero total de servidores capacitados)*100

Este indicador proporciona una medida del impacto de las capacitaciones al evaluar
cuantos servidores publicos han aplicado activamente los conocimientos adquiridos en

su trabajo diario. Un mayor porcentaje indica una implementacion mas exitosa de las
habilidades y conocimientos adquiridos.
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Induccion nuevos servidores

La induccion establece las acciones y pardmetros que deben tenerse en cuenta en
ADRES, conforme al articulo 7° del Decreto Ley 1567 de 1998, “Por el cual se crea el
sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del
Estado”, que dispone:

"(..) Articulo 7°.- Programas de Inducciéon y reinduccion. Los planes
institucionales de cada Entidad deben incluir obligatoriamente programas de
induccion y de reinduccién, los cuales se definen como procesos de formacion y
capacitacion dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracion del empleado a la
cultura organizacional, a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio
publico y suministrarle informacion necesaria para el mejor conocimiento de la
funcién publica y de la Entidad, estimulando el aprendizaje y el desarrollo
individual y organizacional, en un contexto metodoldgico flexible, integral,
practico y participativo”

Una vez presentado el analisis de los resultados de las encuestas a la Alta Direccion de
la ADRES, en linea con la visidn estratégica se establecieron las siguientes capacitaciones
para el afio 2025:

Tabla 3. Capacitaciones vigencia 2025

www.adres.gov.co

Intensidad q e
No. Nombre de la Capacitacion Modalidad L.ugar_c!e Horaria T||_:o_ e Pob_lat_:lon
ejecucion actividad | objetivo
(Horas)
Asincronico
1 | Banco del conocimiento Virtual Bogota 80 Curso N/A
Moodle
2 | Big Data y Analitica Avanzada Presencial Bogota 100 Diplomado 30
3 Intellgenaa Artificial (IA) y Machine Presencial Bogota 100 diplomado 30
Learning
4 | Computacién en la Nube Presencial Bogota 100 Diplomado 30
5 | Blockchain Presencial Bogota 60 Curso 30
6 g;te“gem'a de Negocios con Power Presencial Bogota 100 Diplomado 30
7 | Pyhton Presencial Bogota 100 Diplomado 30
8 | Analisis de indicadores Presencial Bogota 100 Diplomado 30
La normatividad y aplicacion del
Sistema General de Seguridad . . .
9 Social en Salud (SGSSS) en Presencial Bogota 100 Diplomado 30
Colombia
10 Normatividad frente a la gestion Presencial Bogota 35 Curso 40
oportuna de los derechos de peticion
Asincronico
11 | Curso de Induccién y reinduccion Virtual Moodle 120 Curso N/A
Moodle
—




\i"
Intensidad . e
No. Nombre de la Capacitacion Modalidad L_ugar_d’e Horaria T||_30_de Pob_lac_:non
ejecucion (Horas) actividad | objetivo
Actualizacién de normas
12 |internacionales de auditoria y| Presencial Bogota 60 Diplomado 30
mejores practicas
Riesgos fiscales, riesgos de liquidez,
13 | Riesgo de crédito y Riesgos de| Presencial Bogota 40 Curso 10
mercado
14 Metoc!olo_gla de la investigacion Presencial Bogota 40 Seminario 30
cuantitativa
15 Qggfiaclézacmn normativa contable Presencial Bogota 100 Diplomado | Hasta 30

Fuente: Elaboraciéon propia

Acuerdo sindical en materia de capacitacion

En cumplimiento del acuerdo sindical suscrito con la Asociacidn Nacional de Servidores
Pablicos de Entidades de la Seguridad Social Integral - ASONESS, la ADRES firmé un
convenio educativo para apoyar la financiacién de programas de educacién superior en
el nivel de post grado (especializacion y maestria), contribuyendo a la profesionalizacion
de los servidores publicos?.

2 Acuerdo colectivo suscrito entre la ADRES y ASONESS, 2023-2025. Acuerdo No. 6.
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ANEXO No. 4 PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL
INSTITUCIONAL

ANEXO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO (PETH)

VIGENCIA 2025

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
GRUPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ADMINISTRADORA DE LOS RECURSOS DEL SISTEMA GENERAL DE
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD - ADRES

BOGOTA D.C.
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Justificacion

La ADRES promueve el desarrollo desde el bienestar del talento humano y se identifica
con el principio del Modelo Integrado de Planeacién y Gestién - MIPG el cual “concibe al
talento humano como el recurso mas 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 de Gestion
del Talento Humano, se fundamentan acciones para facilitar el equilibrio entre el trabajo,
la familia y el entorno social, propiciando un ambiente laboral saludable que promueva
una ruta para la felicidad entendida como la blsqueda de experiencias que satisfagan
completamente al ser humano. Mdultiples investigaciones evidencian las ventajas de que
un servidor sea feliz en el trabajo, dentro de las cuales se destacan: Mejora del clima
laboral, compromiso del personal, baja rotacidon, mayor desempefio, logro de objetivos,
mayor productividad e incrementa la creatividad y la innovacién.

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
2025, que hace parte del Plan Estratégico de Talento Humano (PETH), es un instrumento
para brindar alternativas que fortalezcan el bienestar laboral de sus servidores publicos
y grupos familiares, no solo con acciones representadas en actividades de bienestar,
sino con el propdsito de que conlleve a resultados y niveles de satisfaccion y desempefio
cada vez mas altos, que se vean reflejados en la calidad y en la entrega del trabajo de
los servidores publicos al interior de la entidad, asi como hacia nuestros usuarios.

De este modo, se propician condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el
desarrollo de la creatividad, la identidad, la participacion y la seguridad laboral, asi como,
la eficacia, la eficiencia, la efectividad en su desempeio; 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 enfocara en unos ejes que representan los aspectos que
contribuirdn con el mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos,
ademas involucrara objetivos del desarrollo sostenible.

Marco normativo

La normativa que sustenta este Programa, especialmente lo sefialado en el Decreto Ley
1567 de 1998, donde se 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 niveles de
satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con el servicio
de la entidad en la cual labora".

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

La Ley 909 de 2004, mediante la cual se expiden normas que regulan el empleo publico,
la carrera administrativa y la gerencia publica, sefiala 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 deberan implementar programas de bienestar e
incentivos”.

Por su parte, el Decreto 1227 de 2005 que también reglamenta parcialmente la Ley 909
de 2004 y preceptua que las entidades publicas, en coordinacidén con los organismos de
seguridad y previsién social, podran ofrecer a todos los empleados y sus familias los
programas de proteccion y servicios sociales que se relacionan con aspectos
vacacionales, artisticos y culturales de promociéon y prevencién de la salud, de la
capacitacién informal en artes y artesanias u otras modalidades que conlleven la
recreacion y el bienestar del empleado y que puedan ser gestionadas en convenio con
Cajas de Compensacion u otros organismos que faciliten subsidios o ayudas econémicas.

El Decreto 1083 de 2015, por el cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcién Publica, titulo 10, articulo 2.2.10.1 “Programas de estimulos. Las entidades
deberan organizar programas de estimulos con el fin de motivar el desempefio eficaz y
el compromiso de sus empleados. Los estimulos se implementaran a través de
programas de bienestar social”.

Adicionalmente, en su articulo 2.2.10.2 Beneficiarios, dispone que “/as entidades
publicas, en coordinaciéon con los organismos de seguridad y prevision social, podran
ofrecer a todos los empleados y sus familias los programas de proteccion y servicios
sociales”, como los que se relacionan a continuacion:

Deportivos, recreativos y vacacionales.

Artisticos y culturales.

Promocién y prevencion de la salud.

Capacitacion informal en artes y artesanias u otras modalidades que conlleven la
recreacion y el bienestar del empleado y que puedan ser gestionadas en convenio
con Cajas de Compensacion u otros organismos que faciliten subsidios o ayudas
economicas.

5. Promociéon de programas de vivienda ofrecidos por el Fondo Nacional del Ahorro,
los Fondos de Cesantias, las Cajas de Compensacion Familiar u otras entidades
que hagan sus veces, facilitando los tramites, la informacidon pertinente vy
presentando ante dichos organismos las necesidades de vivienda de los
empleados.

e

En ese sentido, el paragrafo 1 del resefnado Decreto 1083 de 2015 indica que “los
programas de educacion no formal y de educacion formal basica primaria, secundaria y
media, o de educacion superior, estaran dirigidos a los empleados publicos”.

Segun la 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 afio.
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"Los empleadores deberan facilitar, promover y gestionar una jornada semestral en la
gue 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 debera 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”

Objetivo del Programa

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

Marco conceptual
El Decreto Ley 1567 de 1998, define los programas de bienestar social, asi:

“Los programas de bienestar social 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 niveles de
satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del empleado con el servicio
de la entidad en la cual labora (...)".

En este sentido, los programas de bienestar de las entidades publicas deben estar
encaminados a contribuir en el desarrollo integral de las servidoras y los servidores
publicos, asi como, en alcanzar el equilibrio entre su vida personal, familiar y laboral.
Igualmente, estos programas deben tener como propdsito mejor la calidad de vida de
las servidoras y los servidores publicos desde el ambito laboral.

Asi mismo, otro concepto que ha cobrado importancia es el de bienestar laboral, segun
Chiavenato (2004) “el bienestar laboral se refiere a la proteccion de los derechos e
intereses sociales de los empleados en la organizacién, buscando la realizacion personal
mediante el ejercicio del derecho al trabajo en condiciones de seguridad econémica y
personal, y el adecuado funcionamiento del trabajador dentro del medio laboral (...)".

Por lo que, las iniciativas relacionadas con el bienestar laboral deben estar enfocadas en
los factores personales e individuales, sociodemograficos, culturales, econémicos,
sociales y psicoldgicos que orientan a los individuos a determinar sus condiciones de
calidad de vida. Adicionalmente, el bienestar laboral es un aspecto fundamental para
lograr un talento humano motivado, productivo y comprometido con la organizacion.

Por otra parte, es importante hacer mencidon del concepto de salud mental, de acuerdo
con lo establecido en el articulo 3 de la Ley 1616 de 2013, asi:
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“Articulo 3°. Salud Mental. La salud mental se define como un estado dindmico que se
expresa en la vida cotidiana a través del comportamiento y la interaccion de manera tal
que permite a los sujetos individuales y colectivos desplegar sus recursos emocionales,
cognitivos y mentales para transitar por la vida cotidiana, para trabajar, para establecer
relaciones significativas y para contribuir a la comunidad.

La Salud Mental es de interés y prioridad nacional para la Republica de Colombia, es un
derecho fundamental, es tema prioritario de salud publica, es un bien de interés publico
y es componente esencial del bienestar general y el mejoramiento de la calidad de vida
de colombianos y colombianas”.

Finalmente, el Programa Nacional de Bienestar del Departamento Administrativo de la
Funcidon Puablica, el cual es un instrumento técnico que establece lineamientos a los
organos, organismos y entidades publicas de orden nacional en la implementacién de
los programas de bienestar que hacen parte de los planes estratégicos de talento
humano y desarrollan a través de los siguientes ejes:

Eje 1: Equilibrio Psicosocial

Este componente esta relacionado con aquellas actividades que ayudan a desarrollar en
los servidores publicos el sentido de pertenencia y conexion con la entidad, asi como
contribuir con la humanizacién del trabajo, entendiendo que las necesidades de ocio y
esparcimiento son necesarias para la generacion de bienestar laboral y, a su vez, al
aumento de la productividad.

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. (Gédmez, 2020). Asi mismo,
el eje incluye habitos de vida saludables relacionados con: mantener la actividad fisica,
nutricion saludable, prevencidon del consumo de tabaco y alcohol, lavado de manos, peso
saludable, salud bucal, visual y auditiva, entre otros.

Eje 3: Diversidad e Inclusiéon

Este eje hace referencia a las acciones que las entidades deben implementar
relacionadas con inclusion, diversidad, equidad y representatividad, asi como la
prevencién, atencion y medidas de proteccién de todas las formas de violencia contra
las mujeres y basadas en el género y cualquier otro tipo de discriminacion.

Eje 4: Identidad y Vocacidén por el Servicio Puablico

Este eje comprende acciones dirigidas y encaminadas a promover en los servidores

publicos el sentido de pertenencia, asi como interiorizar e implementar los valores
definidos en el Cédigo de Integridad del Servicio Publico.

www.adres.gov.co




&)
ADRES

Eje 5: Transformacion Digital (Transversal)

La Cuarta Revolucién Industrial trae un reto inmediato de transformaciéon 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 informacién sobre sus colaboradores,
facilita la comunicacion con ellos, agiliza y simplifica, en algunos casos, la gestién 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 que se deben enfrentar y aprender de ellas para el
inmediato futuro, desafiando nuestra realidad, nuestras vidas, actitudes vy
comportamientos. Ha cambiado por completo y para siempre la experiencia de ser 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 situacion histérica ha cambiado la forma en que pensamos y cdmo nos relacionamos
con los demas, 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 Gestion Estratégica del Talento Humano puede enfocarse desde una perspectiva
orientada directamente a la creacién de valor publico, con base en algunas agrupaciones
de factores que impactan directamente en la efectividad de la gestién. Estos caminos se
han denominado “Rutas de Creaciéon de Valor”, y son agrupaciones tematicas que,
trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y producir resultados
eficaces para la Gestion del Talento Humano. Se puede plantear que una entidad que
implemente accion efectiva en todas estas rutas habra estructurado un proceso eficaz y
efectivo.

Rutas de Creacion de Valor

A continuacidn, se describen las rutas, las sub-rutas como perspectiva diagnostica y de
intervencion:
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Figura 27. Rutas de creacion de valor
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Fuente: DAFP, 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. Mlltiples 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). Por lo que la primera ruta de
creacion de valor se definié como la “Ruta de la Felicidad”, y se compone de las siguientes
sub-rutas:

v" 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 comodo y en plenas facultades para dar el maximo de su rendimiento.

v Ruta para facilitar que las personas cuenten con el tiempo suficiente para

tener una vida equilibrada: Para poder tener la atencidon y la motivacion
necesarias, el trabajador debe percibir que la entidad respeta y valora en su justa
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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 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 sentira
mayor compromiso e interés por avanzar en el cumplimiento de sus
responsabilidades.

v Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional: Mas alla
de la retribucién salarial, el 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
vinculacién pueden ser elementos que contribuyan de manera importante a la
motivacién y al compromiso de un servidor.

v Ruta para generar innovaciéon con pasioén: Las personas valoran mucho
cuando sus ideas y aportes son escuchados y adoptados por la entidad. La
creatividad y la innovacion, 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 innovacion surja.

Dentro de las tematicas relacionadas con esta ruta, se encuentran: Seguridad y Salud
en el Trabajo, clima organizacional, bienestar, promocién y prevencién de la salud,
Programa Entorno Laboral Saludable, teletrabajo, ambiente fisico, plan de bienestar,
incentivos, Programa Servimos, horarios flexibles, inducciéon y reinducciéon, movilidad,
mejoramiento individual.

Diagnodstico temas programa de bienestar

El diagnostico que se realizo para definir las actividades del programa de bienestar 2025,
contd con los siguientes instrumentos:

- Encuesta “Indice de la Felicidad”, realizada a los servidores publicos de la ADRES.
- Lineamientos y resultados MIPG - FURAG.
- Resultados de medicion del clima laboral 2023.

Encuesta indice de la felicidad

Se enmarcé en la percepcidén de los servidores publicos sobre el indice de su felicidad
realizada del 5 al 22 de septiembre de la vigencia 2023 desarrollada 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 la Caja de Compensacién Familiar Compensar.
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Perfil demografico

Figura 28. Demografia encuesta indice de la felicidad

Género Escolaridad

Especializacion 68.85%

@ Masculino Maestria 17.21%

Femenino
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38,52%

Técnico 3.28%

13,93%
2,46%

- Bachillerato ~ 0.82%
I

1- Generacién Z 2- Millenials 3- Generacién X 4- Baby Boomers

Fuente: Compensar, 2023

La encuesta fue convocada a 205 servidores publicos de la entidad, de los cuales 122 de
ellos la respondieron, predominando la respuesta de las mujeres con un 53%. Por otra
parte, el nivel de escolaridad con un mayor porcentaje (68%) corresponde a
especializacion. Finalmente, la edad de los servidores publicos encuestados predomina
entre los 30 a los 45 afios.

Contexto de los temas objeto de la encuesta del Indice de la Felicidad

La encuesta tuvo como objetivo conocer desde los servidores publicos todo aquello que
les hace falta para mejorar o alcanzar la felicidad, en las siguientes dimensiones de la
vida, con el fin de lograr un equilibrio en su bienestar:

e Salud mental y fisica: Se buscd conocer de acuerdo con su nivel de felicidad en
este aspecto, qué tipo de estrategias contribuirian a mejorar su salud tanto fisica
como mental, permitiendo prevenir y controlar riesgos laborales,
consecuentemente la disminucidn de enfermades de este tipo.

e Pareja: Como parte de la calidad de vida es fundamental crear un ambiente
armonioso y agradable, ya que este constituye la base de la familia. Es por esta
razon que se indagd acerca de la relacion de pareja y sus aspectos a mejorar.

¢ Rol de padre: El padre es clave en la familia y en el desarrollo de esta, es una

figura de apoyo y seguridad, por lo que se quiso conocer mediante qué acciones
mejoraria el rol de padre.
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e Finanzas: Se pregunta sobre los habitos financieros y gestidon de recursos que
mejorarian las finanzas de los servidores, parte fundamental de la estabilidad
familiar.

e Vivienda: Es el espacio donde la familia convive para satisfacer sus necesidades
basicas, uno de los aspectos que caracteriza las condiciones de habitabilidad
influye de manera fundamental en la relacion de las funciones familiares y la
estabilidad. En ese sentido, se indagd en aquellas acciones de mejora propuestas
respecto del espacio de convivencia familiar.

e Laboral: La satisfaccién y felicidad laboral es indispensable para todos, debemos
buscar crear un entorno adecuado y favorecedor de actitudes mas proximas a la
motivacion y el optimismo. Se preguntd sobre aquellos aspectos que mejorarian
la felicidad en el trabajo de los servidores publicos y hacer de él un lugar
agradable para que las funciones se desempeien de la mejor manera.

e Conocimientos: Como parte del mejoramiento del desempefio y la
productividad en las labores diarias, es importante gestionar el conocimiento para
que este sea aplicable y fortalezca las habilidades y competencias que se
requieren para el cargo, asi como para el crecimiento personal y profesional. Por
ello se pregunté a los servidores publicos por aquellos conocimientos que
complementarian, reforzarian su desempeno y su crecimiento.

e Tiempo libre: Es uno de los aspectos que influye en la calidad de vida del
servidor publico, ya que permite salir de la rutina, cargarse de energia, fortalece
los vinculos, relaciones interpersonales, adicionalmente disminuye el estrés. Se
indagé a los servidores publicos, respecto de las actividades a las que les gustaria
hacer en su tiempo libre.

e Vacaciones: Las vacaciones son uno de los ciclos mas importantes de motivacién
y descanso para los servidores publicos. Por esta razon, se buscd conocer qué
tipo de planes vacacionales y destinos serian una mejor experiencia para hacer
de ellas un espacio feliz.

e Transporte: La movilidad segura es lograr que los servidores publicos lleguen
bien al destino de trabajo y tomar acciones para hacerla mas eficiente y prevenir
la morbimortalidad, asi como el desplazamiento seguro y facil que permita
contrarrestar la movilidad de la ciudad. Por lo anterior, se indaga a los servidores
publicos frente a aspectos que consideran mejorarian su medio de transporte y
movilidad.

o Diversidad laboral: Creacion de una cultura en la que la inclusién de género,
raza, edad, religion, discapacidad, formas de pensar y participar de las personas,
exista dentro de un ambiente en el que la comunicacion sea abierta y efectiva e
impulse a la innovacién y mejoramiento continuo. Por lo anterior, se busco
indagar si los servidores publicos tenian conocimiento sobre los tipos de
diversidad que se tienen o puedan tener en la entidad.

e Cultura organizacional: Define los limites y las pautas de comportamiento en
general dentro de la entidad, ademas de reforzar el compromiso y sentimiento
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de pertenencia y la unidad de los equipos y servidores publicos. Aporta un cierto
control y promueve las conductas positivas. Por tal motivo, se indagd a los
servidores publicos sobre aquellos elementos que identifican si en la ADRES hay
cultura definida.

¢ Cambio en la entidad: Busca facilitar y conseguir la implementacion de acciones
y estrategias que impliquen trabajar con y para personas en la aceptacion y
asimilacion de cualquier tipo de cambio y la reduccidén de la resistencia a los
mismos. De esta forma, se buscé conocer de los servidores publicos la percepcion
del comportamiento frente a los diferentes tipos de cambio y si en la entidad hay
mecanismos que ayuden a la asimilacion de estos.

e Valores: Con el fin de establecer pautas de comportamiento ético que garanticen
una gestion eficiente e integra y generar una sana convivencia. Por lo anterior se
solicito a los servidores publicos manifestaran el valor que la entidad deberiamos
reforzar.

Por lo anterior de acuerdo con los temas contenidos en el indice de la Felicidad, los
siguientes fueron los resultados por cada uno de los temas, a nivel general:

Figura 29. Resultados eje salud fisica y mental - Encuesta indice de la felicidad

Nivel de Felicidad con su Salud fisica y mental indice
54%
26%
12% - o
I [ 3 7 2
5 Totalmente 4 Feliz 3 Ni feliz ni 2 Infeliz 1 Totalmente 1.0 50

feliz infeliz infeliz

Mejoras de felicidad con respecto a su salud Fisica

11 (4%) Hacer deporte
19 (7%) .. . e
‘ @® Medicina alternativa (reiki, acupuntura...
19 (7%) 78 (29%) Trabajar en mi salud mental
® Orientacién en el manejo del estrés
24 (9%) ® Sanar una o varias dolencias
@ Asesoria en nutricion
® Chequeo médico
26 (10%)
34 (13%) Mejorar mi plan de salud
Control odontolégico
26 (10%)
29 (11%) ® Otra

Fuente: Compensar, 2023

La respuesta representativa frente a la accion que permita mejorar la condicion fisica de
los servidores publicos esta relacionada con un porcentaje del 29% con hacer deporte.

Frente a las mejoras con respecto a la salud mental, prevalece con un 27% el “pasar
tiempo libre y conectarse con la naturaleza”.

www.adres.gov.co



Figura 30. Resultados mejoras de felicidad con respecto a su salud mental - Encuesta indice de la felicidad

16 (5,9%) —
21 (7,7%) —.
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24(8,9%) ——

25 (9,2%) ——

D 45 (16,6%)
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® Pasar tiempo al aire libre y conectarse c...

® Establecer metas y trabajar hacia ellas.

® Buscar actividades que generen un senti...

® Aprender a decir 'no’ a compromisos y ...

® Establecer relaciones significativas y con...

® Practicar la gratitud y el optimismo.

@ Cultivar un sentido de propésito y signif...
Buscar ayuda profesional si se siente ab...

® Practicar la auto

Fuente: Compensar, 2023

Con respecto a la accidn representativa como estrategia para mejorar la felicidad frente
al aspecto de la pareja, estd enfocada con un 18% en “tener una mejor comunicacion”.

Figura 31. Resultados dimensién de pareja - Encuesta indice de la felicidad

¢{Actualmente tiene
pareja?

46%
43%

. l .

5 Totalmente feliz 4 Feliz 3 Ni feliz ni infeliz

19,67% —

l "~ 80,3...
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22 (16,5%) —

23 (17,3%)

Nivel de Felicidad con su Pareja

2%
I
2 Infeliz

indice

1.0

Mejoras de felicidad con respecto a su Pareja

@ Tener una mejor comunicacién
Aprender a tener tiempos solos o sep...

@ Proyectarse conjuntamente

@ Pasar mas tiempo con la pareja

® Fomentar el romanticismo

® Temas de conviviencia

Trabajar sobre el perdény la reconcili...

Fuente: Compensar, 2023

En cuanto a la accion representativa como estrategia para mejorar la felicidad frente al
aspecto del rol de padre o madre, esta enfocada con un 26.1% en “pasar mas tiempo

con sus hijos”.
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Figura 32. Resultados dimensién rol de padre o madre - Encuesta indice de la felicidad

ﬁ_‘_\c'“;alme"te tiene Nivel de Felicidad con su Rol Padre o Madre indice
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Mejoras de felicidad con respecto a su Rol de padre

3

13 (11,3%) (2:5%)
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@ Tener una comunicacion efectiva
14 (12,2%) — )
® Aprender a manejar conflictos y peleas
Fomentar comportamientos sanas en ...
® Empoderar a mis hijos en colaborar c...

16 (13,9%) — " 21(18.3%) Ahorrar para el futuro de sus hijos
,3%
@ Aprender a tratar la salud de sus hijos

18 (15,7%) —/

Fuente: Compensar, 2023

Con respecto a la accidn representativa como estrategia para mejorar la felicidad frente
al aspecto de las finanzas esta enfocada con un 22.9% en “buscar ingresos adicionales”.

Figura 33. Resultados dimensidn finanzas - Encuesta indice de la felicidad

Nivel de Felicidad con sus Finanzas

50%
29%
1%
L —

5 Totalmente 4 Feliz 3 Nifeliz ni infeliz 2 Infeliz 1 Totalmente
feliz infeliz

indice

4,7

5.0

Mejoras de felicidad con respecto a sus finanzas

6 (2,1%)— Buscar ingresos adicionales
16 (5.7%)

B4 (22,95 ® Aprender a invertir
20 (7.1%) —- @ Emprendimiento empresarial (montaje ...
® Saneamiento de cartera

27 (9.6%)— ® Pago de deuda hipotecaria

® Curso/ mentoria de formacién financiera

43 (15.4%) ® PFlan de ahorro programado
0py -

28 (10.0%) ® Aprender @ manejar mi dinero y el de ...

; Ser mas consciente de mis compras

33 (1.8%) 33 (11.8%) . .

Formulacién de plan pensional

Fuente: Compensar, 2023

www.adres.gov.co



ADRES

En cuanto a la accion representativa como estrategia para mejorar la felicidad frente al
aspecto de la vivienda, esta enfocada con un 21.9% en “remodelar y/o acondicionar su
vivienda”.

Figura 34. Resultados dimensidn vivienda - Encuesta indice de la felicidad

indice

Nivel de Felicidad con su Vivienda

45%
5%
15%
- - =
I ——
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feliz infeliz infeliz

Mejoras de felicidad con respecto a su vivienda

10 (6.6%)
(9.9%) —.
19 (12.6%)
23 (15.2%)
Con respecto a la accién representativa como estrategia para mejorar la felicidad frente

al aspecto laboral estd enfocado en “/a importancia del reconocimiento y las
oportunidades de ascenso para su satisfaccion laboral”.

33 (21.9%)

® Remodelar y/o acondicionar su viviend...
® Mudarse a un lugar mas cercano a su l..

Comprar una segunda vivienda en otra...
® Mudarse a un lugar mas acorde a su e..
® Comprar una vivienda como inversion
27 (17.9%)
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Fuente: Compensar, 2023

Figura 35. Resultados dimensidn trabajo - Encuesta indice de la felicidad
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laboral, sintiéndose frustrados por la falta de progreso
a pesar de su dedicacién. Buscan un mejor equilibrio
entre la vida laboral y personal, valorando opciones

como el teletrabajo y horarios flexibles. Ademas,
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crecimiento profesional y resaltan la necesidad de un

ambiente de trabajo positivo y relaciones
interpersonales saludables, que impacten en su
felicidad y productividad.

Fuente: Compensar, 2023

www.adres.gov.co



ADRES

Sobre la accidn representativa como estrategia para mejorar la felicidad frente al aspecto
de sus conocimientos estd enfocada con un 24.8% en el “desarrollo de habilidades

digitales”.
Figura 36. Resultados dimension conocimientos - Encuesta indice de la felicidad
Nivel de Felicidad con sus Conocimientos indice
62%
18% 18%
- - _2%
5 Totalmente feliz 4 Feliz 3 Mi feliz ni infeliz 2 Infeliz

Mejoras de felicidad con respecto a su Conocimientos
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Fuente: Compensar, 2023

Sobre la accidn representativa como estrategia para mejorar la felicidad frente al aspecto
de tiempo libre estd enfocada con un 23.8 % en “hacer deporte”.

Figura 37. Resultados dimensién tiempo libre - Encuesta indice de la felicidad

Nivel de Felicidad con su Tiempo Libre indice
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Fuente: Compensar, 2023
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Con respecto a la accién representativa como estrategia para mejorar la felicidad frente
al aspecto de las vacaciones estd enfocada con un 40.9% en “viajar”.

Figura 38. Resultados dimensidn vacaciones - Encuesta indice de la felicidad

Nivel de Felicidad con sus Vacaciones
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4.1 .
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® Hacer turismo ecologico o de aventura
Visitar a mis familiares

® Retiro espiritual

Fuente: Compensar, 2023

Sobre la accidn representativa como estrategia para mejorar la felicidad frente al aspecto

del transporte estd enfocada con un 37.1% en el “teletrabajo”.

Figura 39. Resultados dimensidn transporte - Encuesta indice de la felicidad
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® Comprar un carro

® Pedir cambio de horario

Fuente: Compensar, 2023
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Con respecto al conocimiento que tienen los servidores publicos frente a la diversidad
laboral en la entidad, la identificacion en este aspecto hace referencia con la mayor
calificacion del 3.8 refieren que “donde se trabaja hay equidad en el liderazgo femenino”.

Figura 40. Resultados dimension diversidad laboral - Encuesta indice de la felicidad

@
; ¢ © O 2,9
) . . Promedio de

Valor
1 38 33 30 22 29 20
Daonde trabajo hay Donde trabajo hay Donde trabajo hay Donde trabajo hay Donde trabajo hay Donde trabajo hay
equidad en el personas con personas de personas de personas de personas
liderazgo femening alguna discapaci... diferentes etnias diferentes palses ENEIDS NO CONVE.., reinsertadas

Fuente: Compensar, 2023

Con respeto a la cultura organizacional en la entidad, el aspecto con la calificacion mas
alta del 3.6, refieren que la “cultura de la empresa genera satisfaccion para sus
colaboradores”.

Figura 41. Resultados dimensidn cultura organizacional - Encuesta indice de la felicidad

e ® ® o

3 37
Promedio de
2
Valor
1 36 35 33 36 41 37
La culturadela Laculturadela La empresa es La entidad tiene La entidad tiene Me siento
empresa genera empresa le permite coherente entre su una identidad valores y son claros identificado con la
bienestar para sus... ser competitiva discursoy su que. cultural definida cultura de laempr...

Fuente: Compensar, 2023

Con respecto a la gestion del cambio en la entidad, los servidores publicos refieren como
calificacion mas alta 3.4, donde refieren “que los cambios son un reto para su
crecimiento personal”.
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Figura 42. Resultados dimensién gestién del cambio - Encuesta indice de la felicidad
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Fuente: Compensar, 2023

Con respeto al fortalecimiento de los valores para lograr una sana convivencia y generar
comportamientos éticos en cada uno de los comportamientos de los servidores publicos,
el valor de la justicia es el que refieren los servidores publicos se debe fortalecer, ya que
fue el que obtuvo la calificacién mas alta con un 22.95%.

Figura 43. Resultados dimensién valores - Encuesta indice de la felicidad

iCual de los siguientes valores se deben fortalecer en la entidad?

T(574%) —

12(9,84%) 28 (22,95%)

@ Justicia

14 (11,48%) —— Diligencia
Respeto

® Compromiso

@ Lealtad

@ Honestidad

®Responsabilidad

15(123%) — 24 (19,67%)

22(18,03%) —

Fuente: Compensar, 2023

Lineamientos y resultados MIPG - FURAG

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, asi como la Gestion Estratégica de
Talento Humano, deben enfocarse en la creacién del valor publico, con base en algunos
criterios que impacten en la efectividad de la gestidon del servidor publico, a través de
una ruta de creacidén de valor, denominada “Ruta de la Felicidad”, la cual contempla
aspectos importantes para que los funcionarios cuenten con un entorno fisico adecuado,
un equilibrio entre la vida laboral y personal; lo cual propicia una calidad y eficiencia en
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el desempefio laboral, es por esto que se deben implementar actividades de bienestar
que incluyan los siguientes temas:

Tabla 4. Temas MIPG lineamientos programa de bienestar

Lineamientos Programa de Bienestar

item Tema
1 Incentivos para los gerentes publicos
2 Equipos de trabajo (pecuniarios)
3 Programas de incentivos
4 Incentivos no pecuniarios
5 Deportivos, recreativos y vacacionales

Artisticos y culturales

Promocion y prevencion de la salud

Educacion en artes y artesanias

O | 0| N[O

Promocion 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 Promocion 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 reflexion institucional dirigidas a fortalecer
el sentido de pertenencia, la eficiencia, la adecuada prestacidon 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.

18

Implementacion 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 Cdodigo Sustantivo del
Trabajo.

20 Desarrollar el programa de Estado Joven en la entidad.

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

21 teletrabajo)
Realizar mediciones de clima laboral (cada dos afios maximo), y la correspondiente intervencién
de mejoramiento que permita corregir. Nota este afio se debe realizar
nuevamente en la ADRES y deben contener preguntas en relacion con los siguientes temas:
El conocimiento de la orientacidén organizacional
22 El trabajo en equipo

La Comunicacién e Integracion
El ambiente fisico
La capacidad profesional

e El estilo de direccion
Establecer las prioridades en las situaciones que atenten o lesionen la moralidad, incluyendo
23 actividades pedagodgicas e informativas sobre temas asociados con la integridad, los deberes y las
responsabilidades en la funcién publica, generando un cambio cultural

www.adres.gov.co




ADRES

Lineamientos Programa de Bienestar
item Tema

Acciones para promover y mantener la participacion de los servidores en la evaluacion de la gestion

24 y en la identificacion de oportunidades de mejora e ideas innovadoras

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

25 .
prestado a las personas que se desvinculan

Brindar apoyo socio laboral y emocional a las personas que se desvinculan por pension, por
26 reestructuracién 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 la

27 Entidad a quienes contintan vinculados

28 Cddigo de integridad implementado, interiorizacién de los servidores y cumplimiento en sus
funciones

29 Programas de reconocimiento de la trayectoria laboral y agradecimiento por el servicio prestado a

las personas que se desvinculan

30 Divulgacién programa servimos

31 Programas de desvinculacion asistida
Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las rutas de creacién de valor de MIPG, se encuentra la “Ruta de la Felicidad”
gue esta relacionada, entre otras, con las siguientes tematicas, unas de caracter
obligatorio y otras que se desarrollardn de acuerdo con la capacidad de cada entidad:

Figura 44. Ruta de la felicidad MIPG Dimension Talento Humano

O DIMENSION 1
:) &g Talento Humano

290

Tematicas asociadas:

s N
= Seguridad y salud en el trabajo « Promociony prevencion de la salud
Clima organizacional Programa Entorno laboral saludable
Diagnéstico de necesidades de Teletrabajo

bienestar * Ambiente fisico

Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos
se sientan a gusto en su puesto

= Plan debienestar ausentismo, (entre otros)
Incentivos Programa Servimos
Clima organizacional Teletrabajo

Contar coninformacién confiabley ~ «  Horarios Flexibles
oportunasobrerotacion de personal,

.

Ruta para facilitar el hecho de que las personas tengan el
tiempo suficiente para tener una vida equilibrada: trabajo, ocio,
familia, estudio

.

- J

g § -
+ Plan debienestar + Innovacién en bienestar R

Ruta para implementar incentivos basados en salario  Inducdén yreinduccion < Programa Senvimos
T *+ Movilidad + Teletrabajo
emociona * Planes demejoramiento individual  + Horarios flexibles

* Entorno laboral saludable + Valores

o /

4 - A
+ Plan estratégico detalento humano  « Valores

. o o = Incluir la innovacion como eje enel
Ruta para generar innovacion con pasion plan de capacitacion

+ Clima laboral
* Informe de razones de retiro Y,

Fuente: DAFP MIPG
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Resultados medicién clima laboral vigencia 2023

El Clima Laboral segun el Departamento Administrativo de la Funcidon 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”.

La encuesta de medicion del clima laboral se realizé en el mes de octubre de la vigencia
2023 a los 198 servidores publicos de la ADRES, de los cuales contestaron 171 de ellos.

Se realiza un diagndstico a través de las siguientes dimensiones planteadas por el
Departamento Administrativo de la Funcién Publica y con variables que permitiran
definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencién, asi:

Figura 45. Dimensiones Encuesta Clima Laboral 2023

Orientacion organizacional: Claridad de los servidores publicos sobre la

mision, los objetivos, las estrategias, los valores y las politicas de una
"Eﬁ‘ entidad, y de la manera como se desarrollan la planeacion y los procesos,
se distribuyen las funciones y la dotacion de recursos necesarios para el
efectivo cumplimiento de su labor.

Administracion del talento humano: Nivel de percepcion de los servidores
«..  publicos sobre los procesos organizacionales orientados a una adecuada
& ubicacion de éstos en sus respectivos cargos y a su capacitacion,
bienestar y satisfaccion, con el objetivo de favorecer su crecimiento
personal y profesional.

Comunicacién e integracién: Es el intercambio retroalimentador de
@: ideas, pensamientos y sentimientos entre dos o0 mas personas a través
" de signos orales, escritos o mimicos, que fluyen en direccién horizontal y
vertical en las entidades, orientado a fortalecer la identificacion y cohesion

entre los miembros de la entidad.

Estilos de Direccion: Conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el
desempefo de las funciones del area. Rasgos y métodos personales para guiar a
individuos y grupos hacia la consecucion de un objetivo.

%J Liderazgo Transaccional: Lider que aclara funciones, distribuye cargas,
resuelve inquietudes.

@ Liderazgo Activo: Lider cercano que acompaifia y se involucra en las
actividades del equipo.

i Liderazgo Transformacional: Lider que inspira, motiva el cambio y apoya
% la busqueda de métodos novedosos.
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Trabajo en equipo: Es el realizado por un numero determinado de

gﬁ‘} personas que ftrabajan de manera interdependiente y aportando
habilidades complementarias para el logro de un propésito comin con
el cual estan comprometidas y del cual se sienten responsables.

Reconocimiento de capacidad profesional: Se refiere al reconocimiento
del conjunto de conocimientos, habilidades, motivaciones y
%;ﬁ comportamientos personales de los funcionarios, que en forma integrada,
constituyen lo requerido para garantizar su buena autoestima,
confiabilidad y buenos aportes en el cargo que desempefian.

Medio Ambiente Fisico: Condiciones fisicas que rodean el trabajo

(iluminacion, ventilacion, estimulos visuales y auditivos, aseo, orden,
@ seguridad, mantenimiento locativo) y que, en conjunto, inciden positiva o

negativamente en el desemperio laboral de los servidores publicos.

Fuente: Compensar, 2023

Adicionalmente se evaluaron los niveles de macroclima, microclima y clima personal:

Figura 46. Niveles de Evaluacion Clima Laboral 2023

AN
dg2 28

Percepciones de la entidad  Percepciones de su equipo  Percepciones en cuanto al

en su imagen conjunta. de trabajo e interaccion con proceder individual dentro
otros equipos. de la entidad.
En esta entidad se Mi grupo de trabajo conoce Mantengo tratos cordiales
presentan pocos los conductos regulares a con todos los integrantes
‘malentendidos’ entre seguir para asegurar el flujo de la entidad
servidores de Ja informacién

Fuente: Compensar, 2023

La escala de interpretacién de la calificacién de forma cuantitativa y cualitativa se
representa a continuacion:
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Figura 47. Escala de interpretacion resultados Clima Laboral 2023

g0l Clima general muy favorable
Clima general favorable donde se puede perfeccionar una categorfa como reto organizacional

Clima general propicio donde se pueden perfeccionar varias categorias como reto organizacional

[l Clima general conveniente para un funcionamiento armdnico pero con categorias por fortalecer

GOl Clima general admisible para un funcionamiento estable pero con categorfas por fortalecer
Clima general y categorias por fortalecer

Clima general ido con involucramiento de varias categorias o dimensiones

Afectacion importante del clima general con involucramiento de varias categorias o dimensiones

Afectacion severa del clima general con involucramiento de varias categorias o dimensiones

P

BB ' BECCE

Aceptable

60-79

Fuente: Compensar, 2023

De acuerdo con las dimensiones evaluadas y las escalas de interpretacion de calificacién
derivadas, los resultados generales en la entidad fueron los siguientes:

Figura 48. Indices globales clima general resultados Clima Laboral 2023

Clima general propicio donde se pueden perfeccionar varias categorias como reto organizacional

Clima General Puntuaciones por Dimensién

Medio ambiente fisico m
Trabajo en equipo Coordinador 86
80,00 Orientacién organizacional
Trabajo en equipo 85 87
Liderazgo Transaccional Coordinador
8 3 ] 5 Liderazgo Activo Coordinador
' Capacidad profesional 85 06
0,00 Liderazgo Transaccional

100,00

PuntuaCiOI‘les POl' Niv‘ Comunicacion e integracion
Liderazgo Transformacional Coordinad 82 46

del talento 82,18

Clima Personal
Trabajo en equipo Dir, Subd, Jefe 81,58

. : Liderazgo Transaccional Dir, Subd, Jefe
Microclima
Liderazgo Activo Dir, Subd, Jefe 79,86
n e oo o S e =

A

Liderazgo Active 75 15
Liderazgo Transformacional m

0,0 50,0 100,0
o0 500

Macroclima

Fuente: Compensar, 2023

Como percepcidon del clima organizacional en la entidad, las puntuaciones mas altas que
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se encuentran por encima del 85% de calificacion dentro del clima personal y microclima
se ubican en los aspectos relacionados con el medio ambiente fisico, trabajo en equipo
entre grupos (coordinacion).

Por otro lado, aunque los demas aspectos evaluados estan en promedio en un porcentaje
del 73% de aceptacion, teniendo oportunidades de mejora; sin embargo, los porcentajes
no presentan una desviacidon muy alta, la brecha o el criterio evaluado esta relacionado
con el estilo de liderazgo.

Por otra parte, en relacion con los niveles del clima personal, macroclima y microclima
respecto de las modalidades evaluadas, los resultados obtenidos son:

Figura 49. Indices globales por dimensién y nivel resultados Clima Laboral 2023

Clima donde se pueden perfeccionar varias categorias como reto organizacional, y Clima
convincente para un funcionamiento armoénico pero con categorias por fortalecer.

Puntuaciones por Dimensién y Nivel de Clima

En el nivel Clima Personal, la variable con

Administracion del talento humano 89,82 ) menor puntuacic’)n es: Trabajo en Equipo
Capacidad profesional 87,79 87,52 Dir. Subd. Jefe:

Comunicacion e integracion 86,89 84,55 ’ ’ ’

Liderazgo Activo

Liderazgo Activo Coordinador 87,50 83,63

Liderazgo Activo Dir, Subd, Jefe 81,80 ) En el nivel Macroclima, la variable con
Liderazgo Transaccional . 95,32 [TESE ) menor puntuacion es: Liderazgo
Liderazgo Transaccional Coordinador 89,18 82,13 .

Liderazgo Transaccional Dir, Subd, Jefe 83,63 _ Transformacmnal; 73’1 ]

Liderazgo Transformacional

Liderazgo Transformacional Coordinador 82,46

Liderazgo Transformacional Dir, Subd, Jefe L7931 En el nivel Microclima, la variable con

Medio ambiente fisico 89,82 87,79 85,09 menor puntuacic}n es: Liderazgo
Orientacién organizacional 92,16 80,07 86,11 ) Ti i ;

ransaccional Dir, Subd, Jefe
Trabajo en equipo 93,62 _ 85,60 .. .. ! ’ . Y
el a0 @ 86.99 Administracion del Talento; 77,63
Trabajo en equipo Dir, Subd, Jefe 81,58

Fuente: Compensar, 2023

Como percepcion del clima organizacional, las puntuaciones mas altas en el nivel de
percepcion del macroclima se tienen con un porcentaje del 87% por encima, en donde
se encuentran calificado el Medio ambiente fisico; y el 80% la orientacién organizacional.
Dentro de los items que aplican para una oportunidad de mejora a nivel de macroclima,
corresponden a los siguientes aspectos: Liderazgo Transformacional 73,15% con un
78,39%, Trabajo en Equipo.

A nivel de microclima las puntuaciones mas altas se encuentran con un porcentaje por
encima del 87% y el 86% respectivamente que corresponden a los siguientes aspectos:
capacidad profesional y orientacién organizacional. Dentro de los aspectos que tienen
oportunidad de mejora se tienen: Liderazgo Transaccional del Director, Subdirector y/o
Jefe de Oficina, Administracion del Talento 77.63%.

Respecto al clima personal, las puntuaciones mas altas con un porcentaje del 95.32% vy
93,62%, respectivamente, condensan los siguientes aspectos: Liderazgo Transaccional
y Trabajo en Equipo. Los aspectos con oportunidad de mejora que obtuvieron una
calificacion mas baja respecto al promedio, corresponden a los siguientes aspectos:
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Trabajo en equipo con el Director, Subdirector o Jefe de Oficina 81.58 y Liderazgo activo
Director, Subdirector y/o Jefe de Oficina 81.80%.

En relacion con los resultados generales de las dependencias evaluando el clima laboral
se presentan los siguientes resultados:

Figura 50. Indices de clima por dependencia resultados Clima Laboral 2023

Clima pi o donde se pueden perfeccionar varias categorias como reto organizacional.
Clima convincente para un funcionamiento arménico pero con categorias por fortalecer.

L omee[Pecim

[ indice Clima

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA 7692
DIRECCION DE GESTION DE LOS RECURSOS FINANCIEROS DE LA SALUD 85,08
DIRECCION DE GESTION DE TECNOLOGIAS DE INFORMACION Y COMUNICACIONES

DIRECCION DE OTRAS PRESTACIONES 90,13
DIRECCION GENERAL 88,96
OFICINA ASESORA DE PLANEACION Y CONTROL DE RIESGOS

OFICINA ASESORA JURIDICA 82,70
SUBDIRECCION DE LIQUIDACIONES DEL ASEGURAMIENTO 82,98

Fuente: Compensar, 2023

La percepciéon ideal (altamente favorable) en las dependencias, indican mantener y
perfeccionar, se destacan con los puntajes mas altos, las siguientes: Direccidon de Otras
Prestaciones 90.13%, Direccién General 88.96% y la Direccion de Gestidon de los
Recursos Financieros de la Salud con un 85.08%.

Las dependencias que obtuvieron una puntuacién (percepcién conveniente) que indica
que, para un funcionamiento armdnico, pero con categorias por fortalecer son las
siguientes: Direccion de Gestion de Tecnologias de Informacion y Comunicaciones
76.22%, Oficina Asesora de Planeaciéon y Control de Riesgos 76.30% y la Direccion
Administrativa y Financiera 76.92%.

En relacion con la dimension microclima por dependencias, es decir las percepciones de
los trabajadores sobre la ADRES como un todo. éCuadl es su opinidn sobre la entidad y
los directivos? Frente a las dimensiones evaluadas a continuacién se presentan los
resultados:
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Figura 51. Resultados Microclima por Dependencias 2023 - Direccion Administrativa y Financiera

Clima Dependencia

80,00

s
76.92

Puntuaciones por Nivel

100,00

0,00

Clima Personal

Clima convincente para un funcionamiento armonico pero con categorias por fortalecer.

Puntuaciones por Dimension

Medio ambiente fisico
Trabajo en equipo Coordinador m
Orientacién organizacional m
Liderazgo Activo Coordinador
Liderazgo Transaccional Coordinad
Trabsjo en equipo
Capacidad profesional
Liderazgo Transaccional
Administracién del talento
Comunicacion e integracion
Liderazgo Transformacional Coordi
Liderazgo Activo

e Trabajo enequipo i, Sube, sere TYCEY
d .iderazgo Transformacional Dir, Subd, Jefe 67,13

5a tiderazgo Transtormacions! | TETY
Liderazgo Activo Dir, Subd, Jefe 65,74

1000 Liderazgo Transaccional Dir, Subd, Jefe m

50,0 )
00 500

Microclima

Macroclima

00

Fuente: Compensar, 2023

Las dimensiones con resultados de clima (conveniente) donde el funcionamiento es
armoénico con categorias por fortalecer, los aspectos con mayor puntuacion fueron los
siguientes: Mediante ambiente fisico y Trabajo en equipo entre grupos de trabajo

(coordinaciones).

Las dimensiones con resultados de clima general que se necesitan fortalecer para el
funcionamiento armonico y estable organizacional son las siguientes: Liderazgo
Transaccional Director, Subdirector y Jefe de Oficina y Liderazgo Activo Director,

Subdirector y/o Jefe de Oficina.

Figura 52. Resultados Microclima por Dependencias 2023 - Direccidon de Gestién de los Recursos
Financieros de la Salud

Clima propicio donde se pueden perfeccionar varias categorias como reto organizacional.
Puntuaciones por Dimension

Tabsjo en equipe
Trabajo en equipo Coordinador m
Liderazgo Transaccional Dir, Subd, Jefe
Liderazgo Activo Coordinador
Capacidad protesions! [ X T
Liderazgo Transformacional Dir, Subd, Jefe
Uiderszgo Transacciona
100,00 Orientacion organizacional
Liderazgo Activo Dir, Subd, Jefe [N TS

Trabajo en equipo Dir, Subd, Jefe 85,00
Comunicacién e integracién m

Medio ambiente fisico m

Administracion del talento a1

Uiderszgo Activo

Liderazgo Transformaciona

1000
00 500

Clima Dependencia

0,00

Puntuaciones por Nivel

Clima Personal

Microclima

Macroclima

50.0

00

Fuente: Compensar, 2023
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Las dimensiones con resultados de clima (propicio) donde se pueden perfeccionar varias
categorias como reto organizacional, los aspectos con mayor puntuaciéon fueron los
siguientes: Trabajo en equipo nivel macro y trabajo en equipo (grupos de trabajo)
coordinaciones 87.50%.

Las dimensiones con un resultado de clima general que se necesita fortalecer para el
funcionamiento armonico y estable organizacional es el Liderazgo transformacional.

Figura 53. Resultados Microclima por Dependencias 2023 - Direccion de Gestién de Tecnologias de la
Informacién y Comunicaciones

Clima convincente para un funcionamiento arménico pero con categorias por fortalecer.

Clima Dependencia Puntuaciones por Dimension

Medio ambiente fisico [[NNEGENTETY
Trabajo en equipo Coordinador m
80,00 Liderazgo Transaccional Coordinador [ ST RN
Liderazgo Activo Coordinador [T Y

Li ional C

Trabajo en equipo 79.82
Liderazgo Transaccional
0,00 100,00 Capacidad profesional

Puntuaciones por Nivel Orientacién organizacional
Comunicacién e integracién
Trabajo en equipo Dir, Subd, Jefe
Adminisracian dl taento
Liderazgo Transaccional Dir, Subd, Jefe
Liderazgo Activo Dir, Subd, Jefe
Liderazgo Transformacional Dir, Subd, Jefe m
o

Clima Personal

Microclima

Macroclima R R
Liderazgo Transformacional

Liderazgo Active

0,0 50,0 100,0

Fuente: Compensar, 2023

Las dimensiones con resultados de clima (conveniente) para un funcionamiento
armonico, pero con categorias por fortalecer, los aspectos con mayor puntuacion fueron
los siguientes: Medio ambiente fisico y Trabajo en equipo a nivel de grupos

(coordinaciones).

Las dimensiones con resultados de clima general que se necesitan fortalecer para el
funcionamiento armonico y estable organizacional son las siguientes: Liderazgo

transformacional y activo.
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Figura 54. Resultados Microclima por Dependencias 2023 - Direccién de Otras Prestaciones

Clima favorable donde se puede perfeccionar una categoria como reto organizacional
Puntuaciones por Dimension |

Liderazgo Transformacional Dir, Subd, Jefe [
Liderazgo Transaccional Dir, Subd, Jefe m
80,00 Trabajo en equipo Dir, Subd, Jefe
Liderazgo Activo Dir, Subd, Jefe [T

Liderazgo Transaccions | YT

Liderazgo Transaccional Coordinador | T X T ]
90]3 Liderazg ional Coordinador [T
o0 0005 Mecioambiente fiico
Puntuaciones por Nivel _ rhmiacn °"'"'u,"°"°' 9124
Liderazgo Activo Coordinador m

Trabajo en equipo Coordinador
Trabajo en equipo

Liderazgo Activo

L e Administracin del taento humano [ T T

Clima Dependencia

[Clima Personal

Comunicacién e integracién 88,76
Liderazgo Transformacional

0,0 50,0 1000 00 500 1

Macroclima

Fuente: Compensar, 2023

Las dimensiones con resultados de clima general favorable donde se puede perfeccionar
una categoria como reto organizacional los aspectos con mayores puntuaciones son las
siguientes: Liderazgo Transaccional Director, Subdirector, Jefe y Trabajo en equipo

Las dimensiones con resultados de clima general que se necesitan perfeccionarse como
un reto organizacional son las siguientes: Liderazgo transformacional y Comunicacién e

integracion.

Figura 55. Resultados Microclima por Dependencias 2023 - Direccién General

Clima propicio donde se pueden perfeccionar varias categorias como reto organizacional
Puntuaciones por Dimension !

Trabajo en equipo Coordinador
Trabsjo en equipo Dir, Subd, Jefe
80,00 Orientacién organizacional m
Liderazgo Transaccional Dir, Subd, Jefe [T

Uiderszgo Activo Dir, Subd, Jete [T T K T
8 8 9 6 Liderazgo Activo Coordinador m
’ Liderazgo Transformacional Dir, Subd, Jefe m
0,00 100,00 Liderazgo Transaccional T ET
Puntuaciones por Nivel A o
Comunicacién e integracién m
Medio ambiente fisico [ X 7]
fonal €
Trabsjo en equipo
Capacidad profesionsi

tiderazgo Activo [N 7T

Liderazgo Transformacional

00 50,0 100, 00 500

Clima Dependencia

Clima Personal

Microclima

! .s
«

Macroclima

Fuente: Compensar, 2023
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Las dimensiones con resultados de clima general (propicio) donde se pueden
perfeccionar varias categorias como reto organizacional las puntuaciones con mayor
calificacion son las siguientes: Trabajo en equipo y la orientaciéon organizacional.

Las dimensiones con resultados de clima general que se necesita perfeccionar con la
calificacion mas baja es la siguiente: Liderazgo Transformacional.

Figura 56. Resultados Microclima por Dependencias 2023 - Oficina Asesora de Planeacion y Control de
Riesgos

Clima convincente para un funcionamiento arménico pero con categorias por fortalecer
Puntuaciones por Dimension

Clima Dependencia

Medio ambiente fisico
Capacidad profesional m
80,00 Comunicacién e integracién
Liderazgo Transaccional
Orientacion organizacional
7 6 3 O Liderazgo Transformacional Coordinador
: Trabajo en equie
0,00 100,00 Admini i6n del talento h
Puntuaciones por NiVeI Liderazgo Activo Coordinador
Liderazgo Transaccional Coordinador
Trabajo en equipo Coordinador 0,00
Clima Personal Trabajo en equipo Dir, Subd, Jefe '0.00
75

Microclima Liderazgo Transformacional

Liderazgo Transaccional Dir, Subd, Jefe

Macroclima 71,63 Liderazgo Activo Dir, Subd, Jefe

Liderazgo Activo

iderazgo Transformacional Dir, Subd, Jefe

0 50.0 100)

00 50,0 100,0

Fuente: Compensar, 2023

Las dimensiones con resultados de clima general (conveniente) para su funcionamiento
arménico, pero con categorias por fortalecer, las calificaciones con mayor puntuacién
corresponden a los siguientes aspectos: Medio ambiente fisico y capacidad profesional.

Las dimensiones con resultados de clima general que se necesita fortalecer con la
calificacion mas baja es la siguiente: Liderazgo activo.

I
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Figura 57. Resultados Microclima por Dependencias 2023 - Oficina Asesora Juridica

Clima Dependencia

80,00

82.70

Puntuaciones por Nivel

0,00 100,00

05

Clima propicio donde se pueden perfeccionar varias categorias como reto organizacional

Liderazgo Transformacional Dir, Subd, Jefe m

Puntuaciones por Dimension

Trabajo en equipo Coordinador m

Liderazg onal Coordi
Liderazgo Transaccional m

Liderazgo Activo Coordinador m
Capacidad profesionsl

Orientacién organizacional _m

Trabsjo en equipe [N TR T

Medio ambiente fisico m

Comunicacién e integracién 81,82

Liderazgo Transformacional Coordinad
inistracin del talento  8142]
Liderazgo Activo Dir, Subd, Jefe

Clima Personal

Liderazgo Transaccional Dir, Subd, Jefe
Trabajo en equipo D, Subd, Jefe
Liderazgo Activo

Liderazgo Transformacional

500

8
II

Microclima

Macroclima 77,88

0,0 50,0 100,0 00

Fuente: Compensar, 2023

(propicio) donde se pueden

Las dimensiones con resultados de clima general
perfeccionar varias categorias con reto organizacional los aspectos con mayor calificacién

son: Trabajo en equipo y Liderazgo Transaccional entre los grupos (coordinaciones).

Las dimensiones con resultados de clima general que se necesitan perfeccionar y que
obtuvieron una baja calificacidon son los relacionados con los aspectos: Liderazgo

transformacional y activo.

Figura 58. Resultados Microclima por Dependencias 2023 - Subdireccion de Liquidaciones del
Aseguramiento

Clima propicio donde se pueden perfeccionar varias categorias como reto organizacional
Puntuaciones por Dimension |

Trabajo en equipo
Orientacién organizacional m
Capacidad profesional
Medio ambiente fisico
Trabajo en equipo Coordinador
L c
Comunicacion e integracion m
Liderazgo Activo Coordinador
Administracion del talento 8249
Uiderazgo Transaccions! Y T
Trabajo en equipo Dir, Subd, Jefe
Liderazgo Transaccional Dir, Subd, Jefe
Liderazgo Activo Dir, Subd, Jefe
L Coordi
Liderazgo Transformacional Dir, Subd, Jefe
Liderazgo Activo
Liderazgo Transformacional

500

Clima Dependencia

80,00

82.98

Puntuaciones por Nivel

0,00

Clima Personal

Microclima

Macroclima

3
8

00

50,0 100,0

Fuente: Compensar, 2023
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Conclusiones frente a los resultados de la medicion del clima laboral

Figura 59. Conclusiones Niveles de Evaluacién encuesta Clima Laboral 2023

En Niveles de Evaluacion se evidencia mejor percepcion en
Clima Personal, indicando que los servidores consideran

mejor su propia gestion, desde lo que pueden aportar para el

mejoramiento del clima.

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.

Finalmente, se identificé que una oportunidad de mejora
notable se relaciona con la percepcion del Clima Laboral

frente a la entidad en general, es decir, el Macroclima.

Puntuaciones por Nivel

00 50,0 100,0

Fuente: Compensar, 2023

Figura 60. Conclusiones Dimensiones Clima encuesta Clima Laboral 2023

Puntuaciones por Dimension

Medio ambiente fisico
Trabsjo en equipo Coordinador
Orientacién organizacional m
Trabsjo en equipo
Liderazgo Activo Coordinador [N Y
Capacidad profesional
Liderazgo Transaccional m
Comunicacién e integracion m
L ional Coordinador T T YT
Administracién del talento humano
Trabajo en equipo Dir, Subd, Jefe [T
Liderazgo Transaccional Dir, Subd, Jefe
Liderazgo Activo Dir, Subd, Jefe
Liderazgo Transformacional Dir, Subd, Jefe
Uiderazgo Activo
Liderazgo Transformacional

500

00 1000

Las percepciones de los servidores de la ADRES se
destacan por alcanzar puntuaciones mas bajas en

Liderazgo, con una puntuacién ACEPTABLE.

Por lo cual se recomienda profundizar en la percepcion
sobre el Liderazgo, es decir, identificar las
caracteristicas de la misionalidad de cada dependencia
y determinar cuadl seria el estilo de liderazgo esperado, o
ideal segun los servidores.

También es recomendable generar espacios de
reconocimiento de lider-servidor para identificar estilos
de liderazgo, rasgos de personalidad, estilos de trabajo,

estilos de comunicacion y asi fortalecer el vinculo dentro

del equipo de trabajo.

Fuente: Compensar, 2023
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Figura 61. Resumen por Nivel de Evaluacién encuesta Clima Laboral 2023

A continuacién, se presentan las variables con los mejores resultados dentro de cada Nivel de Evaluacién, que

pueden considerarse como fortalezas institucionales, especialmente en el nivel Macroclima.

AN
£33 4945,

Percepciones de la entidad  Percepciones de su equipo  Percepciones en cuanto al

en su imagen conjunta. de trabajo e interaccion con proceder individual dentro
otros equipos. de la entidad.
* Medio Ambiente Fisico « Capacidad Profesional « Liderazgo Transaccional
« Orientacion Organizacional - Orientacion Organizacional - Trabajo en Equipo
- Capacidad Profesional - Trabajo en Equipo - Orientacién Organizacional

Fuente: Compensar, 2023

Figura 62. ftems liderazgo Nivel Macroclima encuesta Clima Laboral 2023

A continuacion, se presentan los items de liderazgo en el NIVEL MACROCLIMA con el objetivo de visualizar el
nivel de percepcion, (recuerde que la puntuacién promedio maxima es 4 y minima 1) y tenerlo en cuenta para
generar planes de accién para profundizar, por ejemplo, una oportunidad de mejora puede ser reconocer los
resultados de los servidores, o valorar los aportes innovadores y creativos que los servidores puedan ofrecer a la

entidad.
Enunciado Promedio TA A D TD Dimensién
-
Los Directores, Subdirectores, Jefes de Oficina y/o Coordinadores de la ADRES 2,81 34 86 36 15 Liderazgo Transaccional
reconocen los buenos resultados de los servidores.
Los Directores, Subdirectores, Jefes de Oficina y/o Coordinadores de la ADRES valoran 2,89 41 84 33 13 Liderazgo Transformacional
los aportes creativos e innovadores de los servidores al resolver los problemas de
trabajo.
Los Directores, Subdirectores, Jefes de Oficina y/o Coordinadores de la ADRES inspiran 2,90 41 85 32 13 Liderazgo Transformacional
a los servidores por su integridad y profesionalismo.
Los Directores, Subdirectores, Jefes de Oficina y/o Coordinadores de la ADRES hacen 298 54 72 33 12 Liderazgo Transformacional

ver a los servidores la importancia de su trabajo para la entidad.

Los Directores, Subdirectores, Jefes de Oficina y/o Coordinadores de la ADRES
intervienen o apoyan el trabajo de los servidores cuando la situacion lo requiere.
Los Directores, Subdirectores, Jefes de Oficina y/o Coordinadores de la ADRES
trabajan en equipo con sus servidores.

9 Liderazgo Activo

14 Liderazgo Activo

Los Directores, Subdirectores, Jefes de Oficina y/o Coordinadores de la ADRES 56 83 26 6 Liderazgo Transaccional
informan constantemente a los servidores las directrices para la ejecucion de sus
labores.

Fuente: Compensar, 2023

Recomendaciones de Intervenciéon con base en el analisis de los resultados
Las recomendaciones que surgen del analisis, de los resultados de la medicidon del clima

laboral realzado en la vigencia 2023, sugieren intervenir y fomentar la percepcion en los
siguientes aspectos se deben tener en cuenta y se presentan a continuacién:
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Figura 63. Recomendaciones intervencion Clima Laboral 2023

= Es necesario generar planes de intervencién integral que se adecuen a la poblacién foco del desarrollo, ‘I
por lo cual es relevante generar diversas dinamicas o planes que puedan fomentar una mejor percepcion
en aspectos como:

CLIMA ORGANIZACIONAL

1. La ADRES reconoce a los servidores que se destacan por su rendimiento y disposicion.

2. Los Directores, Subdirectores, Jefes de Oficina y/o Coordinadores de la ADRES reconocen los
buenos resultados de los servidores.

3. Cuando se identifican nuevas necesidades, |la ADRES planea, ejecuta e informa los cambios a los
servidores.
En la ADRES se asignan tareas segun el perfil, las capacidades y experiencia de los servidores.
Obtengo reconocimiento cuando cumplo mis objetivos laborales.
Los Directores, Subdirectores, Jefes de Oficina y/o Coordinadores de la ADRES valoran los aportes
creativos e innovadores de los servidores al resolver los problemas de trabajo.

7. Los Directores, Subdirectores, Jefes de Oficina y/o Coordinadores de la ADRES inspiran a los

servidores por su integridad y profesionalismo.

Fuente: Compensar, 2023

Consolidacion de los resultados de las herramientas utilizadas para el
diagnoéstico de necesidades de bienestar

Con base en los lineamientos que dispone el Departamentos Administrativo de la Funcion
Pablica para el programa de bienestar de los servidores publicos, se presentan los
siguientes:

Tabla 5. Consolidacién resultados de herramientas usadas para el diagnostico de bienestar
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Intervencién clima organizacional
5 | (Ecuanimidad, estilos de direccion- X X X X 4
liderazgo)
Nivel de conocimientos, educacion
6 X X X 3
formal
7 | Promocion programas de vivienda X X X 3
Nivel de
8 | Deporte, vacaciones y recreacion X X X 3 percepcidn alta de
los Servidores
Publicos de |la
ADRES, frente a su
9 | Rol de padres X X X 3 | calidad de vida;
lineamiento MIPG
y DAFP
Lineamiento MIPG
que hace parte de
la ruta de creacion
de valor, para
’ . . motivar la
Incentivos (equipos de trabajo, L
10 | desempefio laboral, servicio al X X X 3 el;esct%vr:dad de la
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que hace parte
prevencion y
bienestar de la
) . . condicion de
12 | Salas amigas (periodo lactancia) X X X 3 salud, lineamiento
de medicién de la
gestion
institucional y
lineamiento DAFP
Lineamiento MIPG
que hace parte de
la orientacion vy la
asesoria a los
Desvinculacion asistida se,rv!dores
13 (prepensionados y otras causales) X X X 3 | publicos,
lineamiento de
medicion de la
gestion
institucional y
lineamiento DAFP
Lineamiento MIPG
que hace parte de
14 | Estrategias salario emocional X X X 3 | la ruta de creacién
de valor, para
motivar la
efectividad de la
gestion,
lineamiento de
medicion de la
15 | Comunicacién interna X X X 3 | gestion
institucional y
lineamiento DAFP
Lineamiento MIPG
que hace parte de
la ruta de creacion
de valor, para
establecer la
satisfaccion de los
servidores
16 | Medicién clima laboral X X X 3 | publicos que
laboran en la
entidad
lineamiento de
medicion de la
gestion
institucional y
lineamiento DAFP
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Lineamiento MIPG
17 | Liderazgo X X X 3 |Y b_re_gha en la
medicion del clima
laboral
18 | Actividades artisticas y culturales X X X 3 Lineamientos
MIPG, como ruta
de wvalor a la
Dias especiales: Dia de la Familia, motivaciéon  del
19 | Dia del Servidor Publico, . « 5 servidor publico a
Cumpleafios, Dia del Hombre, Dia nivel de bienestar
de la Mujer y lineamiento
DAFP
20 | Manejo del Tiempo Libre X 1 ) . ,
Nivel de interés
21 | Finanzas X 1 alto . de los
Servidores
o ) Publicos de la
22 | Fortalecimiento Pareja X 1 ADRES, frente a su
- L, calidad de vida
23 | Actividad poblacién soltera X 1
Eje transversal de
normatividad del
DAFP, que mejora
a través de uso de
24 Transformacion digital y alianzas o 1 Efrt;fr?'lrirenni?as Y
interinstitucionales P
tecnologicas se
innove y brinde
innovadores la
calidad de la
informacion

Fuente: Elaboraciéon propia
Analisis y conclusiones

Con base en la consolidacion de los resultados de las herramientas utilizadas para el
diagnostico de necesidades de bienestar relacionadas anteriormente, enmarcadas en la
normatividad vigente, los lineamientos de MIPG, la Medicidon de Gestién Institucional a
través del instrumento FURAG, la Medicion 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 del programa de bienestar 2025.

Finalmente, en manejo de alianzas interinstitucionales y la transformacional digital,
hacen que se innove, permitan la eficiencia, eficacia en la calidad de la informacién que
se le da a los servidores publicos, para fomentar participacién y asi bienestar y
motivacion.
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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 Administrativo de la Funcién Publica: cambio y cultura organizacional,
prevencién y promocién de la salud fisica y mental, medicién e intervencién del clima
laboral, implementaciéon del cédigo de integridad, temas de esparcimiento comprendidos
en recreacion y deporte; tendencia sostenibilidad (entorno saludable, la buena gestion
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 sistematizacion 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); asi mismo tendencia
al equilibrio psicosocial con temas como el mejoramiento de la vivienda, actividades que
incentiven destacar habilidades artisticas, que involucren los diferentes tipos de
poblacion en la entidad y encontrar un balance entre la vida personal, laboral y familiar.

Propuesta de la implementacion vigencia 2025

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

Dentro de este eje se hace referencia a temas como factores intralaborales,
extralaborales en actividades de bienestar que promuevan el equilibrio entre la vida

personal, laboral, familiar y la calidad de vida laboral.

Tabla 6. Actividades Eje Equilibrio Psicosocial 2025

Este componente esta relacionado con aquellas actividades que ayudan a desarrollar en
Factores los servidores publicos el sentido de pertenencia y conexion con la entidad, asi como
Psicosociales contribuir con la humanizacién del trabajo, entendiendo que las necesidades de ocio y
esparcimiento son necesarias para la generacion de bienestar laboral y, a su vez, al
aumento de la productividad.
Actividad Descripcion Cobertura Recurso
Olimpiadas internas en disciplinas | Servidores Departamento Administrativo
Olimpiadas individuales y colectivas publicos de la Funcién Publica
deportivas inscritos para —
P Torneo de bolos artici arp Contrato actividades de
P par. bienestar
Vacaciones Actividades recreativas para hijos e | Hijos de los
recreativas para | hijas de los servidores publicos de la | servidores -
o~ ] T Contrato actividades de
ninos, Entidad, en los rangos de edad que | publicos, de )
~ bienestar.
preadolescentes | van de los 5 a los 12 afios y de los | acuerdo con
y adolescentes. 13 a los 17 afios. inscripciones
Taller de artesanias que incluird | Servidores S
Talleres de artes . a - P Contrato actividades de
, materiales, para la elaboracion de | publicos )
y artesanias : . bienestar
un proyecto artesanal inscritos
—
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ACt'V'd.a,d Actividad que promueve el sano S(lerv_|dores Contrato actividades de
poblacion e publicos .
esparcimiento : h bienestar
soltera inscritos
Equilibrio Este componente integra todas aquellas acciones orientadas a proteger la dimension
entre la vida | familiar de los servidores desde las entidades, teniendo en cuenta que con el equilibrio
laboral y | entre la vida laboral y familiar se contribuye con la generacidon de bienestar de los
familiar servidores publicos
Actividad Descripcion Cobertura Recurso
Espacio orientado a acercar a los Servidores
. - servidores publicos y sus familias, o Gestién Direccion
Dia de la Familia S - publicos e - . .
generando motivacion y contribuir a Administrativa y Financiera
. . ADRES
la calidad de vida
. Campafias que promuevan la | Servidores A través del Sintonia ADRES y
Manejo del | reflexion y los habitos adecuad bl dif di d
tiempo libre reflexion y los ha |tos_a ecuados | publicos |eren_tes_, medios e
para manejar el tiempo libre ADRES comunicacion de la ADRES
Horarios Circular lineamientos talento ESQ{]E:S"GS A través del Boletin En Sintonia
flexibles humano ADRES de la Entidad
Talleres Iudicos en los cuales se | Servidores
Encuentro de | manejaran los siguientes temas | publicos Contrato actividades de
pareja (confianza, comunicacidn asertiva y | inscritos bienestar
emprendimiento ADRES

Este componente se enfoca en el reconocimiento y enaltecimiento de la funcion del

Calidad de . g o4 . - -
. servidor publico y la generacion de ambientes que le permitan desarrollar competencias
vida laboral L -
y habilidades por parte de la entidad.
Actividad Descripcion Cobertura Recurso
Dia del servidor | Reconocimiento labor de servicio al Sgrvlldores Contrato actividades de
Publico estado colombiano publicos bienestar
ADRES
Actividades de integracion en los
siguientes temas:
*Dia de la secretaria
R . *Dia de la mujer Servidores Contrato actividades de
econocimiento *Hall ibli bi Cai d
dias especiales Halloween publicos ienestar, ) aja e
*Dia de la Madre ADRES Compensacion Familiar
*Dia del Padre
*Dia sin carro
*Dia del cumpleanos
.. . L Servidores
Acompafamiento y  orientacidn ablicos en
emocional, ocupacional y tramite P Contrato actividades bienestar
. e s . estado de -
Desvinculacién administrativos en la ADRES en los ropension / fondos de pensiones vy
asistida diferentes casos de retiro de la Eeti?o ! cesantias/Caja de
entidad y en procesos de reforma cambio y Compensacién Compensar
organizacional N
organizacional
Analisis de percepcion aue | oo vidores
Medicion del | componen el entorno en el que los ablicos Contrato actividades de
clima laboral empleados trabajan y que impactan p bienestar
] = ADRES
directamente en su desempefio
Promocion uso | Campafas informativas motivando S(,arvlldores Diferentes medios de
- - publicos L .
de la bicicleta el uso de la bicicleta comunicacion de la entidad
ADRES
I
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Taller
intervencion Talleres que intervendran . . L, .

. . ” - - Servidores Caja de Compensacién Familiar
clima laboral. | dimensiones bajas obtenidas en la ablicos contrato  actividades de
Trabajo en | medicién del clima laboral de la | P Y

- - ADRES bienestar
equipo y | entidad.
liderazgo
Campana
informativa Capsulas informativas Mujeres de la | EPS, Caja de Compensacion
mujeres estado P . Y| ADRES que | Familiar /EPS/Boletin Sintonia
recomendaciones .
de embarazo y aplique ADRES
lactantes
Retribucion pecuniaria no pecuniaria
al desempefio laboral individual, al Servidores
Incentivos cuidado de la salud, a la gestion del ablicos Contrato actividades de
conocimiento, a la integridad ZDRES bienestar y gestion ADRES
enmarcada en los valores, servicio al
ciudadano.
Reconocimiento a los resultados Servidores
Cierre de | obtenidos y metas proyectadas para PUblicos Contrato Actividades de
gestion el nuevo afio, a través de una Bienestar
L ) -, ADRES
actividad de integracion

, Reconocimiento a la mision de la | Servidores S
Asi Vamos entidad a través de un espacio de | Publicos Cpntrato actividades de
ADRES ) - bienestar

integracion ADRES
Sentido de
pertenecia Servidores . .
- o S g P Diferentes medios de
compromiso y | Campafias de sensibilizacion Pablicos T
comunicacién de la ADRES
cultura ADRES
organizacional
Divulgacién del | Difusién de los benefmno; y S(’arvlldores A través del Boletin En Sintonia
programa bondades del Programa Servimos | publicos de la Entidad
servimos del DAFP. ADRES '
S(,ervlldores Gestion Talento Humano a
Cursos de | Cursos enfocados en el | publicos :s del plan d s
idiomas fortalecimiento de las ingles inscritos traves del plan de capacitacion
institucional/SENA
ADRES
Incentivo de reconocimiento de fin Servidores
Bienvenida la | de afio y estrategia de PUblicos Contrato actividades de
Navidad compafierismo y fortalecimiento de ADRES bienestar
relaciones interpersonales
Servidores -
Nov.enaNs Actividad de integracién fin de afio Publicos Cpntrato actividades de
navidefas ADRES bienestar

Fuente: Elaboraciéon propia

Eje Salud Mental y Fisica

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

postpandemia.
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Tabla 7. Actividades Eje Salud Mental y Fisica 2025

Higiene mental
Actividad Descripcion Cobertura Recurso
Actividades - . .
promocién y Actnvndz_:ldes e_ncamlnadas a la Colaboradores Plan fie Trabajo Anual de
! prevenir los riesgos de la salud Seguridad y Salud en el
prevencion  en | de la ADRES baio de |
salud menta Trabajo de la ADRES
Prevencion de nuevos riesgos a la salud y efectos Postpandemia
Actividad Descripcion Cobertura Recurso
Caminata
Ecoldgica Actividades que promueven una
mejor condicidn fisica y contribuyen
Taller de | como estrategia en el manejo del | gervidores o
masajes de | estrés publicos C_ontrato actividades de
relajacion bienestar
Promover los habitos de vida
Taller de cocina saludable a través de un taller de
preparacion de sana alimentacién

Fuente: Elaboracion propia
Eje Diversidad e Inclusion
Este eje hace referencia a las acciones que las entidades deben implementar,
relacionadas con la inclusion, diversidad, equidad y representatividad; medidas de
proteccién de todas las formas de violencias contra las mujeres y cualquier otro tipo de
discriminacion.

Tabla 8. Actividades Eje Diversidad e Inclusién 2025

culturales.
*Campafias cultura inclusiva

*Campafias orientadas a la

sensibilizacion de los siguientes
Campafas de | temas (inclusion y equidad, Departamento
sensibilizacion vinculacién discapacitados, paridad Colaboradores Administrativo de la Funcidn
inclusion, de género, derechos y prevencion ADRES Publica y diferentes medios
diversidad y | actuaciones discriminativas, de comunicacion de Ila
representatividad | derechos civiles, sociales, politicos y ADRES

Campafias de
medidas de
proteccion de

todas las formas

de violencia vy
cualquier otro
tipo de

discriminacién

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

Servidores
Plbicos de la
ADRES

Comité de Convivencia de la
ADRES, diferentes medios
de comunicacién de la
ADRES

www.adres.gov.co
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Eje Identidad y Vocacion por el Servicio Publico

Establecer acciones encaminadas a promover el sentido de pertenencia, interiorizar e
implementar los valores de la entidad.

Tabla 9. Actividades Eje Identidad y Vocacion por el Servicio Publico 2025

convivencia laboral

Actividad Descripcion Cobertura Recurso
Gestion de actividades interactivas
Implem'eptacnon que eJen_1pI|f|quen y promuevan el Colaboradores | Delegados de las
del Cddigo de | compromiso en la aplicacion de los .
- . ADRES dependencias
Integridad valores de la entidad en nuestra

Fuente: Elaboraciéon propia

Eje Transformacién Digital

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

Tabla 10. Actividades Eje Transformacion Digital 2025

utilidades de
herramientas
digitales

utilidad de las herramientas
tecnoldgicas que tiene disponible la
entidad

Colaboradores
de la ADRES

de la ADRES / Gestidn del
conocimiento / Intranet

Actividad Descripcion Cobertura Recurso
!Z)lvulgaa'o,n Campafias de divulgacién, sobre la . L. ,
informacién Direccion de Tecnologias

Fuente: Elaboracion propia

Evaluacion y seguimiento

La evaluacion de la Gestidn Estratégico del Talento Humano se realizard mediante las
siguientes herramientas dispuestas por la entidad:

Autodiagndstico del MIPG, politica del Talento Humano.
Autodiagndstico del MIPG, politica de Integridad.
Indicadores de procesos.

Seguimiento a mapa de riesgos.
Plan de Accidn Integrado Anual y Estratégico Institucional.
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ANEXO No. 5 PLAN DE INCENTIVOS INSTITUCIONALES

ANEXO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO (PETH)

VIGENCIA 2025

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
GRUPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ADMINISTRADORA DE LOS RECURSOS DEL SISTEMA GENERAL DE
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD - ADRES

BOGOTA D.C.
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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 desempeno, y por su participacion y cumpliendo en metas a nivel individual y en
equipo a través del salario emocional que 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 2025, que hace parte
del Plan Estratégico de Talento Humano (PETH), que tiene como mision ser un proceso
encargado de acompanar al servidor publico de la entidad, durante todas las etapas de
su ciclo de vida laboral, procurando el ingreso de alenté humano calificado y cualificado
de acuerdo con las necesidades de las dependencias. 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 el desarrollo organizacional del Plan Estratégico Institucional, que busca optimizar
la gestidon de la ADRES, a través de la redencién del modelo de operacion basado en
procesos y la estructura organizacional alineados a los nuevos retos de la entidad, a la
estrategia definida y las exigencias del entorno y sus grupos de valor.

Adicionalmente en el marco de la ruta de creacién de valor del Modelo Integrado de
Planeacién - MIPG, la cual esta orientada a contar con tiempos equilibrados, entre la
vida laboral, personal, familiar y académica, identifica la ruta de la felicidad donde
enfatiza que ser felices nos hace mas productivos y en la que como estrategia
implementa el salario emocional. De esta forma, si la entidad tiene un talento humano
motivado y manifiesta actitudes positivas, el trabajo se realizard de una manera fluida
y libre de estrés generando una mayor rentabilidad laboral que repercuta en un mejor
desempefio del trabajador y por ende un mayor desempefio.

Conforme lo establece la norma, en este documento se sefialaran los incentivos
pecuniarios que se ofreceran al mejor empleado de carrera de la entidad, a los mejores
empleados de carrera de cada nivel jerarquico y al mejor empleado de libre
nombramiento y remocion 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 el ejercicio de las atribuciones previstas en los numerales 15 y 16 del
articulo 189 de la Constitucion Politica y se dictan otras disposiciones.

Articulo 26.- Estimulos a los servidores publicos. El Gobierno Nacional otorgard
anualmente estimulos a los servidores publicos que se distingan por su eficiencia,
creatividad y mérito en el ejercicio de sus funciones, de conformidad con la
reglamentacion que para tal efecto expida, con fundamento en la recomendacion del
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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 capacitacion y el
sistema de estimulos 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 vy
coherente de politicas, planes, entidades, disposiciones legales y programas de bienestar
e incentivos que interactian con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia,
satisfaccion, desarrollo y bienestar de los empleados del Estado en el desempeio 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
bienestar social y de los programas de incentivos que formulen y ejecuten las entidades,
se pondra 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 estan en la obligaciéon de organizar
anualmente, para sus empleados, programas de bienestar social e incentivos.

Las entidades, de acuerdo con sus politicas de gestién, podran adaptar a sus particulares
requerimientos proyectos de calidad de vida laboral orientados a lograr el buen
desempefio. Para ello contardn con la orientacion 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 desempefio
laboral cumpla con los objetivos previstos.

e Reconocer o premiar los resultados del desempefo en niveles de excelencia.

e 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 estructuraran a través de planes de incentivos.

Articulo 27. Los programas de incentivos que se desarrollen mediante proyectos de
calidad de vida laboral tendran 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 orientaradn 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.

Articulo 30. Para reconocer el desempefio en niveles de excelencia podran organizarse
planes de incentivos pecuniarios y planes de incentivos no pecuniarios.
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Decreto 1083 de 2015 - Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario
del Sector de Funcién Publica.

Articulo 2.2.10.9. El jefe de cada entidad adoptara anualmente el plan de incentivos
institucionales y sefialara en él los incentivos no pecuniarios que se ofreceran al mejor
empleado de carrera de la entidad, a los mejores empleados de carrera de cada nivel
jerarquico y al mejor empleado de libre nombramiento y remocion de la entidad, asi
como los incentivos pecuniarios y no pecuniarios para los mejores equipos de trabajo.

Dicho plan se elaborard 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 establecera con base en la calificacion definitiva resultante de la evaluacion del
desempefio laboral y el de los equipos de trabajo se determinara con base en la
evaluacion de los resultados del 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.

Paragrafo. El desempeno laboral de los empleados de libre nombramiento y remocién de
Gerencia Publica se efectuard de acuerdo con el sistema de evaluacion de gestiéon
prevista en el presente Titulo. Los demas empleados de libre nombramiento y remocion
seran 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 establecera el procedimiento para la seleccidon de los
mejores empleados de carrera y de libre nombramiento y remocion, asi como para la
seleccion y evaluacion de los equipos de trabajo y los criterios a seguir para dirimir los
empates, con sujecion a lo sefialado en el presente Titulo.

El mejor empleado de carrera y el mejor empleado de libre nombramiento y remocion
de la entidad serdn quienes tengan la mas alta calificacion entre los seleccionados como
los mejores de cada nivel.

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

Marco conceptual

El término salario emocional viene haciéndose cada vez mas 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, celebren fechas especiales,
obtengan reconocimientos, entre otros factores que los hace felices.
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Se llama salario porque busca una contraprestacion de la persona hacia la empresa, y
se denomina emocional ya que depende de la satisfaccion 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
este término se refiere a factores no relacionados con el sueldo econémico o monetario,
sino con otros factores que permiten el aumento de la satisfaccion de los empleados
garantizando su permanencia en la organizacién. Uno de los conceptos mas claros es el
de Gay (2006) que lo conceptualiza como toda manera de compensacion, retribucion,
contraprestacién, no monetaria, que percibe un trabajador a cambio de su prestacién
laboral.

Este autor sefala el término “salario” pues busca que sea mas sencilla la identificacién
y relacion con los conceptos de contraprestacion, reciprocidad, equidad y frecuencia;
“emocional” pues, mas alld de la necesidad que se satisfaga (vacaciones, atencién a
necesidades personales, entre otros) su principal objetivo es brindar satisfaccion a los
motivos intrinsecos de los individuos. Paredes (2006) refiere que los intangibles que
pueden ser proporcionados por una empresa a manera de complemento del salario
econdmico, incrementan la satisfaccion de los trabajadores, haciendo ademas mas
atractiva a la empresa en el mercado laboral.

Salario emocional es un término especifico, singular y 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 retribucién justa y competitiva no es lo mas trascendente para
el ser humano ya que un trabajo es percibido como algo mas que un ingreso de dinero
o el sélo hecho de cumplir una serie de actividades. El ingreso monetario por un sueldo
siempre podra ser mejorado por otra organizacion, pero el factor mas importante es el
factor emocional que marca la diferencia y que logra trabajadores leales y honestos para
CoNn 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 la empresa y herramienta de cambio y mejora y crece cada vez
mas en el ambito empresarial. Estos autores también manifiestan, que la actual
tendencia en las empresas son los modelos de politica retributiva los cuales se orientan
a los trabajadores facilitandoles herramientas para que puedan 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 estdn prestando
atencion a la importancia de tener una vida equilibrada, dado que una vida equilibrada
ayuda a las personas a mantener un nivel de estrés sano; y los empleados sanos cuestan
menos dinero a la compaifiia.

Por otra parte, La Gestion Estratégica del Talento Humano, puede enfocarse desde una

perspectiva orientada directamente a la creacién de valor publico, con base en algunas
agrupaciones de factores que impactan directamente en la efectividad de la gestidén.
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Estos caminos se han denominado Rutas de Creacidon 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 accidon efectiva en todas estas rutas 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
retribucién salarial, el empleado espera ser recompensado por su contribucién 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 vinculacidon pueden ser elementos que
contribuyan de manera importante a la motivacién y al compromiso de un servidor.

Incentivos pecuniarios: Estaran constituidos por reconocimientos econémicos que se
asignaran a los mejores equipos de trabajo de cada entidad publica. Dichos
reconocimientos econémicos seran hasta de cuarenta (40) salarios minimos mensuales
legales vigentes, en las entidades de los érdenes nacionales y territoriales de acuerdo
con la disponibilidad de recursos y se distribuirdn 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 desempefio 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, en el 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 jerarquico y al mejor empleado de libre nombramiento y remocién
y de la dependencia de la Administradora de los Recursos de los Recursos del Sistema
General de Seguridad Social en Salud - ADRES.

Descripcion: De acuerdo con oferta dispuesta por el contrato para la ejecucion de las
actividades de bienestar y aprobacion de la Direccion Administrativa y Financiera.

Condiciones para el otorgamiento: Para otorgar los incentivos, se tendra en cuenta
el nivel de excelencia de los empleados y se establecerd con base en la calificacion
definitiva resultante de la evaluacién del desempefio laboral correspondiente al periodo
comprendido entre el 01 de febrero de 2023 y el 31 de enero de 2024. El desempefio
laboral de los empleados de libre nombramiento y remocion de Gerencia Publica se
efectuara de acuerdo con el sistema de evaluacién 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 evaluacion del desempefio.

Requisitos: Los funcionarios deberan 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) afo.

¢ No haber sido sancionados disciplinariamente en el afio inmediatamente anterior
a la fecha de postulacién o durante el proceso de seleccion.

e Acreditar nivel de excelencia en la evaluacién del desempefio en firme,
correspondiente al afno inmediatamente anterior a la fecha de postulacidon, esto
es, para el periodo comprendido entre el 1 de febrero de 2023 y el 31 de enero
de 2024.

Una vez se encuentre en firme la calificacion anual del desempeiio de los empleados, el
Grupo de Gestién del 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 calificacion en cada uno de los niveles
jerarquicos y presentara al Comité Directivo los resultados respectivos para la seleccion
del mejor servidor, tanto de carrera administrativo, como de libre nombramiento y
remocion. Posteriormente, el Grupo de Gestion del Talento Humano elaborara el acto
administrativo respectivo de reconocimiento y comunicard dicho documento a los
servidores publicos que obtuvieron dicho reconocimiento.

Procedimiento entrega incentivo pecuniario individual
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 desempefio meritorio.

e En todo caso los criterios de seleccidn consideraran la evaluacion del desempeiio
como medida objetiva de valoracién, tal como ya se indico.

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

e Todo funcionario con desempeno en niveles de excelencia tendra el
reconocimiento por parte del superior inmediato. Dicho reconocimiento se
efectuard por escrito y se anexara a la hoja de vida; asi como se manifestara
publicamente en el cierre de gestion de la vigencia 2025.

e El disfrute del incentivo se realizara en la vigencia 2025.

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

Procedimiento entrega incentivo pecuniario dependencia

e Se realizard reconocimiento a nivel grupal por dependencia utilizando como
instrumento el seguimiento funcional y comportamental de los servidores
publicos vinculados con caracter provisional, de acuerdo con la Resoluciéon 173
de 2022.

e Para su seleccién se tendran en cuenta el seguimiento del afio 2023; las
calificaciones que estén entre 86 a 100% por nivel jerdrquico de cada
dependencia, en caso de existir un empate se hara a través de sorteo que sera
acompafado por la Oficina de Control Interno y/o Direccién General.

e Para el caso grupal se reconocera a la dependencia que haya obtenido el mayor
porcentaje para el reconocimiento que otorgara la administracion al desempefio
representativo de la dependencia, se seleccionara utilizando el reporte de
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“cumplimiento de los instrumentos de seguimiento a la gestion”, utilizado para
medir los acuerdos de gestién; y que comprende los siguientes criterios de
evaluacion. De lo anterior, se seleccionard la dependencia que obtuvo en el
reporte el mayor porcentaje en la medicion de resultados logrado a corte
noviembre de la vigencia.

En los casos de haber empate en la eleccion del mejor empleado de carrera
administrativa, libre nombramiento y remocién, se tendran en cuenta los siguientes
criterios:

v' a.) El mayor promedio de las dos ultimas evaluaciones o Acuerdos de Gestion;
b.) la antigliedad en la Entidad; y de persistir el empate, c.) a través de sorteo
por nivel jerarquico con el acompafiamiento del director general de la entidad.

En el caso de haber empate en la eleccion de la dependencia con mejor desempeno se
tendran en cuenta el siguiente criterio:

v a.) Cumplimiento en la entrega de resultados del plan de accién, de acuerdo con
las fechas planeadas; y de persistir el empate, a través de sorteo con el
acompafamiento del director general de la entidad.

Incentivos no pecuniarios

Cobertura: Servidores publicos de carrera administrativa, libre nombramiento y
remocion y provisionales.

Salario emocional:
Se otorgaran medios dia o dia completo remunerado de descanso a las siguientes
denominaciones:
e Dia de cumpleafios
Jornada de integracién en equipo
Incentivo uso de la bicicleta
Dia de la Familia
Diligencias personales

Para el disfrute de estas modalidades de salario emocional se deberan tener en cuenta
las siguientes condiciones:

v Dia de cumpleanos: Te podra tomar el mismo dia del cumpleafios, una semana
antes o después de la fecha.

Cabe aclarar que esta opcién no aplica cuando se esta en vacaciones o en licencia
remunerada o no remunerada, o disfrute de alguno de los incentivos pecuniarios.

v' Jornada de integracion en equipo: Las areas podran tener un dia de descanso
remunerado al afio que incluya a toda la dependencia o al grupo interno de la
misma para adelantar jornadas de integracion en actividades culturales,
recreativas, deportivas, paseos, etc.
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v Mujeres en el séptimo, octavo y noveno mes de embarazo: La servidora
publica que se encuentre en estado de embarazo, podra salir una hora antes de
horario laboral y deberd comunicar al correo de talentohumano@adres.gov.co.

v Incentivo uso de la bicicleta: De acuerdo con la Ley 1811 de 2016, se otorgara
medio de salario remunerado mas medio dia, para un total de (1) dia remunerado
por cada (30) dias de ingreso que los servidores publicos certifiquen haber
utilizado como medio de trasporte para llegar a la entidad en bicicletas y patinetas
(normales y eléctricas). Lo anterior en el marco del Acuerdo Sindical el cual fue
suscrito el 6 de julio de 2023 con ASONESS mediante Resolucién 0007127 de
2023.

En caso de que los servidores que usen bicicletas y/o patinetas durante el mes
de diciembre de 2024, no alcancen a disfrutar los incentivos a los que tienen
derecho, estos podran ser disfrutados hasta el mes de enero de 2025.

Para acceder al incentivo, se deberan seguir las siguientes indicaciones:

- Bicicletas: Se deben certificar sus ingresos a través de la imagen digital de
los comprobantes expedidos por City Elemento, denominado “Control de
Bicicletas”, o la relacion de ingresos que emita la administracion del
parqueadero del Edificio Elemento - City Parking, por solicitud del servidor
publico.

- Patinetas: Se tendra como soporte de ingreso el registro establecido por el
Grupo de Gestion Administrativa y Documental, de acuerdo con el numeral
12.2.1. de la Guia de Administrativa (Cédigo GEAD-GUO01).

Para el efecto, se debera diligenciar el formato GETH-FR02 - Solicitud de Permiso
o Ausencia Laboral por Licencias o Incentivo No Pecuniario, pestafia “Registro
Bicicleta”, el cual debera estar firmado por el jefe inmediato y el servidor publico,
asi mismo dicho formato debera estar acompafiado con sus respetivos soportes.

Dicha solicitud debera ser enviada al correo ausencialaboral@adres.gov.co.

v Dia de la familia: La administraciéon de la ADRES, dispondra un dia en cada
semestre para realizar una actividad para todos los servidores publicos en la que
se incluird la participacidn de la familia. De acuerdo con la Ley 1857 de 2017, que
establece: “Los empleadores deberan facilitar un dia semestral en el 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 eta jornada debera
permitir que los trabajadores tengan este espacio de tiempo con sus familias son
afectar los dias de descanso” . La administracion de la ADRES otorgara a todos
los servidores publicos el dia de la familia, asi:

-  Primer semestre: Se otorgard un (1) dia de descanso remunerado al

servidor publico, entre el periodo de enero al ultimo dia habil del mes de junio
de 2025, de comun acuerdo con el jefe inmediato.
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- Segundo semestre: La ADRES suministrara un espacio para desarrollar una
actividad que involucre el nucleo familiar de los servidores publicos.

Para el disfrute del dia de la familia, no se tendra ninguna restricciéon frente a
unirse con vacaciones, licencia remunerada o no remunerada, permisos
remunerados, turno de semana santa, turno de navidad y fin de afo.

v Diligencias personales: El| servidor publico podra tomar medio dia de
descanso remunerado de forma mensual, el cual no serd acumulable con otros
meses en caso de su no disfrute.

Para las anteriores modalidades de salario emocional se deben tener en cuenta los
siguientes lineamientos:

e Los incentivos no pecuniarios se deben tomar de forma individual, no se pueden
unir entre si, tampoco se pueden unir con vacaciones, licencia remunerada o no
remunerada, permisos u otro incentivo y deberan contar con una diferencia entre
uno al otro de quince (15) dias habiles.

e Los incentivos no pecuniarios se solicitaran mediante el formato GETH-FR02
“Solicitud de Permiso o Ausencia Laboral por Licencias o Incentivo No Pecuniario”,
el cual se deberd consolidar por dependencia y enviar al correo
ausencialaboral@adres.gov.co, dentro de los cinco (5) primeros dias de cada
mes.

Control y seguimiento

El Grupo de Gestién del Talento Humano adelantara el control y seguimiento a los
incentivos no pecuniarios, para lo cual, adoptard los mecanismos respectivos para
consolidar la base de datos correspondiente, para cada modalidad: Dia de cumpleafos,
Diligencias personales, Jornada de integracién en equipo, Dia de la Familia, Incentivo
uso de la bicicleta, Mujeres en Séptimo, Octavo y Noveno mes de embarazo.

Divulgacion

En los medios institucionales que disponga la entidad, se hara publicidad de los avances
de la aplicacion de los incentivos pecuniarios.
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ANEXO No. 6 PLAN ANUAL DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

ANEXO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO (PETH)

VIGENCIA 2025

DIRECCION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
GRUPO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

ADMINISTRADORA DE LOS RECURSOS DEL SISTEMA GENERAL DE
SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD - ADRES

BOGOTA D.C.
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Introduccion

El Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) se basa en un
enfoque estructurado que sigue el ciclo PHVA (Planear - Hacer - Verificar — Actuar), un
modelo de mejora continua ampliamente utilizado en la gestion de calidad y seguridad
en diferentes sectores. Este ciclo permite garantizar que las politicas y acciones de
seguridad y salud en el trabajo sean efectivas, ajustandose a las necesidades y
condiciones del entorno laboral.

Ciclo PHVA (Planear - Hacer - Verificar — Actual)
1. Planear:

En esta etapa se lleva a cabo la planificacion del sistema, lo que incluye la evaluacion
de los riesgos laborales, la identificacion de peligros y la definicion de objetivos y
metas para prevenir lesiones y enfermedades relacionadas con el trabajo. Ademas,
se realiza la autoevaluacion y se establece un plan de mejoramiento con base en los
resultados obtenidos en la vigencia anterior, lo que permite orientar las acciones
hacia las areas que requieren mayor atencién.

2. Hacer:

Durante esta fase se implementan las acciones planificadas, tales como la
capacitacion del personal, la puesta en marcha de medidas preventivas, la ejecucion
de procedimientos de seguridad. Es fundamental que todos los servidores publicos
de la entidad participen activamente en la implementacion de las politicas,
garantizando un ambiente de trabajo seguro y saludable.

3. Verificar:

En esta etapa se evalla el desempeno del sistema de gestion, verificando que se
cumplan los objetivos establecidos en el plan de accion. Esto puede implicar
auditorias internas, andlisis de indicadores de seguridad, revisiéon de incidentes y
accidentes laborales, y la evaluacién de la efectividad de las medidas preventivas.

4. Actuar:

En esta fase se toman decisiones basadas en los resultados obtenidos durante la
verificacién, para ajustar y mejorar las acciones implementadas. Si se identifican
fallos o areas de oportunidad, se implementan correcciones y nuevas estrategias
para asegurar el continuo mejoramiento del sistema y la reduccién de riesgos
laborales.

Este enfoque basado en el ciclo PHVA busca no solo cumplir con la normatividad vy las
buenas practicas en materia de seguridad y salud en el trabajo, sino también garantizar
la prevencion efectiva de enfermedades laborales y accidentes de trabajo, promoviendo
un entorno laboral seguro y saludable para todos los servidores publicos y contratistas
de la entidad.
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Objetivo

Realizar las actividades del Plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo,
dando cumplimiento a los indicadores de estructura, proceso y resultado,
implementando los programas de vigilancia epidemiolégica de la entidad, promoviendo
los comportamientos de autocuidado e identificar peligros y riesgos en las instalaciones
de la entidad vy realizar las actividades de intervencidon para minimizar los impactos y
demas condiciones que puedan afectar la salud de los servidores publicos, contratistas
y partes interesadas de la ADRES.

La Direccién Administrativa y Financiera, a través del Grupo de Gestidon del Talento
Humano definié el Plan Anual de Trabajo de Seguridad y Salud en el Trabajo para el ano
2025, que contempla los siguientes componentes:

Estructura:

Implementar las actividades proyectadas en el plan de trabajo que permitan mantener
la evolucion de la estructura del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST).

Proceso:

Ejecutar de las diferentes acciones preventivas, correctivas y de mejora, en la
intervencion de peligros y riesgos incluyendo las acciones generadas en las
investigaciones de los incidentes, accidentes y enfermedades laborales, asi como de las
acciones generadas en las inspecciones de seguridad, implementando los programas de
vigilancia epidemioldgica seguin el analisis de condiciones de salud y peligros de
seguridad y salud en el trabajo priorizados, para minimizar impactos en la salud y
seguridad de los servidores publicos.

Resultado:

Realizar las actividades que permita la evaluacién de las acciones preventivas,
correctivas y de mejora, en la intervencion de riesgos y peligros, incluidas las acciones
generadas en las investigaciones de los incidentes, accidentes de trabajo vy
enfermedades laborales, programas de vigilancia epidemioldgicas, asi como de las
acciones generadas en las inspecciones de seguridad el cual permite mantener
ambientes de trabajos seguros y saludables.
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Resultados de condiciones de salud, segiin examenes ocupacionales periddicos

realizados en la vigencia 2024 por la IPS Medical Protection SAS

En cuanto a los estilos de vida saludables del personal de la ADRES, se concluye que la
mayoria de las personas no tienen habito de fumar.

Figura 64. Diagnostico segiin consumo de tabaco

Diagnostico Segin Consumo de Tabaco
W 5%

mHO
mEl

Fuente: IPS Medical Protection S.A.S., 2024

En el consumo social o moderado de alcohol, se muestra que hay bajo consumo en los
niveles de licor entre el personal.

Figura 65. Diagnostico segin consumo de alcohol

Diagnoéstico Segin Consumo de Alcohol

mMO
usl

Fuente: IPS Medical Protection S.A.S., 2024

En cuanto al desarrollo de actividad fisica, 133 personas son sedentarias lo que
corresponde al 67,86% de la poblacidn, y 63 personas con el 32,14% desarrollan algun
tipo de actividad fisica, como se muestra a continuacion:
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Figura 66. Diagnostico segun actividad deportiva

Diagnostico Segin Actividad Deportiva

mEl

Fuente: IPS Medical Protection S.A.S., 2024

Dentro de los hallazgos del examen fisico, se encontré un 48,47% del personal con
sobrepeso, 37,76% con peso normal, 11,73% del personal con obesidad grado 1, 0,51%
del personal con obesidad grado 2, 0,51% del personal con obesidad grado 3, 0,51%
del personal con bajo peso, 0,51% del personal con no determinado, como se evidencia
en la figura siguiente:

Figura 67. Diagnostico segun indice de masa corporal

Diagnéstico Segiin indice de Masa Corporal
H 1% W 1%

moO

ESOBREPESD

mHORMAL
WOBESIDAD GRADD |
mOBESIDAD GRADD B

mOBESIDAD GRADOD 1l

EEAID PESD
mNO DETERMINADD

Fuente: IPS Medical Protection S.A.S., 2024
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Riesgos prioritarios identificados en el diagnéstico de condiciones de salud

Figura 68. Diagnostico segun riesgo psicosocial

Diagnostico Segin Riesgos Psicosocial

10% = 6% Gt Data

mGestion Organizacional

mCondiciones Do La Tarmsa

Intarkse Porsona Tama

mCaracristicas Dal Grupa
Social Dol Trabajo

Fuente: IPS Medical Protection S.A.S., 2024

Figura 69. Diagnostico segun riesgo biomecanico

Diagnéstico Seglin Riesgos Biomecanicos

B 7% 1%
§ Mowimiemo Rapetitivo
“ n Postura (prologada Mantonida,
Forzada, Antigravitacionales)
¥ Esfuerzo
Manipuladdn Manual Da
Cargas

Fuente: IPS Medical Protection S.A.S., 2024

www.adres.gov.co




Resultados del tamizaje Cardiovascular realizados en la vigencia 2024 por la
IPS APREHSI GROUP LTDA.

Figura 70. Enfermedades de riesgo cardiovascular identificadas

PATOLOGIAS DE RCV

= DIABETES MELLITUSTIPO Il = HIPERTENSIOMN ARTERIAL
" ACV = DISLIFIDEMIA

= [AM = |CC

Fuente: IPS APREHSI Group Ltda, 2024
Se evidencia que, de los 179 funcionarios valorados, el 17.8% presenta diagndsticos de
alto riesgo cardiovascular distribuidos con los diagndsticos evidenciados en la grafica.
Resultados de medicion de factores de riesgo psicosocial vigencia 2024 por la

IPS APREHSI GROUP LTDA

Figura 71. Nivel de factores de riesgo psicosocial

NIVEL DE RIESGO PARA PUNTAIJE TRANSFORMADO PROMEDIO GENERAL
ANO INTRALABORAL EXTRALABORAL TOTAL
27.4% 23.3% 26.6
2024
Riesgo medio Riesgo medio Riesgo medio

Fuente: IPS APREHSI Group Ltda, 2024

Se aplicaron ciento ochenta y dos (182) encuestas de bateria del factor de Riesgo
Psicosocial, la cual arrojé un riesgo medio, que corresponde a un nivel de riesgo en el
que se esperaria una respuesta de estrés moderada. Las dimensiones y dominios que se
encuentren bajo esta categoria ameritan observaciones y acciones sistemdticas de
intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud. Frente a los resultados
generales de la bateria de factores de riesgo realizada en la ADRES, el resultado general
del nivel de riesgo corresponde a un puntaje transformado promedio de 26.6.

www.adres.gov.co




&
X
|

ADRES

Figura 72. Resultados de medicion de riesgo intralaboral

30%
25%

28%
20% 22%
20% 17%
15% 13%
10%
5%
024

Sinriesgpo  Riesgo bajo Riesgo medio Riesgoalto  Riesgo muy
riesgo alto
despreciable

Fuente: IPS APREHSI Group Ltda, 2024

Figura 73. Dimensiones de factores intralaborales

FACTORES INTRALABORALES - DOMINIOS

LIDERAZGO ¥ RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO
CONTROL SOBRE EL TRABAIO

DEMANDAS DEL TRABAIO
RECOMPENSAS

Total -Dominio - Liderazgo y Relaciones Sociales

Fuente: IPS APREHSI Group Ltda, 2024

Se realizd un analisis mas detallado de los resultados, en donde se pudo evidenciar un
grupo de cien (100) colaboradores que corresponden al 55% de la poblacién evaluada,
los cuales presentan resultados a nivel de factor de riesgo medio, alto, muy alto.

El nivel de riesgo intralaboral obtuvo un puntaje total de 27.4, lo que indica que para

este grupo de colaboradores se requiere intervencion inmediata en el marco de un
sistema de vigilancia epidemioldgica.
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Figura 74. Resultados de medicién de riesgo extralaboral
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Fuente: IPS APREHSI Group Ltda, 2024
Figura 75. Dimensiones de factores extralaborales
NIVEL DE RIEGO NIVEL DE RIEGO
DOMINIO DIMENSIONES FORMA A FORMA B

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacidn y relaciones interpersonales

RIESGO Situacién econdmica

PSICOSOCIAL | Caracteristicas de la vivienda y de su
EXTRALABORAL | entorno

Influencia del entorno extralaboral sobre el
trabajo

Desplazamiento vivienda — trabajo -
vivienda

Total, Dimensione Riesgo Psicosocial Extralaboral
Fuente: IPS APREHSI Group Ltda, 2024

Se realizd un analisis de los resultados generales de factores del riesgo psicosocial
extralaboral, arrojando un puntaje total de 23.3, que corresponde al nivel de riesgo
medio, que es en el que se esperaria una respuesta de estrés moderada. Las
dimensiones que se encuentren bajo esta categoria ameritan observacidén y acciones
sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud. Al
desarrollar un analisis mas detallado, se evidencia un grupo de ciento treinta (130)
colaboradores que corresponden al 72% de la poblacién evaluada, los cuales presentan
resultados en los niveles de riesgo medio, alto y muy alto.
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Riesgos prioritarios segiun matriz de identificacion de peligros y riesgos
vigencia 2024

Figura 76. Aceptabilidad del riesgo

ACEPTABILIDAD DEL RIESGO

Cédigo de
colores

Nivel de riesgo Significado Interpretacion

Priorizacién de riesgos

Situacion critica. Suspender actividades

| No aceptable. hasta que el riesgo esté bajo control.

Intervencién urgente.

Corregiry adoptar medidas de control de

Aceptable con control [inmediato. Sin embargo, suspenda
especifico. actividades si el nivel de riesgo estd por

encima o igual a 360.

Mejorar si es posible. Seria conveniente

1 Aceptable justificar laintervenciény su

rentabilidad.

Mantener las medidas de control

existentes, pero se deberian considerar

\ Aceptable soluciones o mejoras y se deben hacer

comprobaciones periddicas para asegurar

que el riesgo aun es aceptable.
Fuente: Elaboraciéon propia

Cuando se identifiquenenla
matriz de peligros nivel lyll,
seran identificados como
prioritarios para la entidad.

Cuando se identifique nivel
deriesgos llly IV, se
realizaran actividades de
intervencion, pero no son la
prioridad para la Entidad

Figura 77. Riesgos prioritarios

Riesgos Prioritarios

Clasificacion Descripcion NR Nivel de riesgo

CARACTERISTICAS DE
PSICOSOCIAL. LA ORGANIZACION DEL I
TRABAJO.
PSICOSOCIAL. CONDICIONES DE LA I
TAREA.
PSICOSOCIAL. INTERFA SE PERSONA I
TAREA
PSICOSOCIAL. CONDICIONES DE LA I
TAREA.
PSICOSOCIAL JORNADA DE TRABAJO 1
POSTURAS
BIOMECANICOS MANTENIDAS I
BIOMECANICOS MOVIMIENTO I
REPETIVIVO

Fuente: Elaboracion propia

La ejecucidn y seguimiento de este plan se registrard en el formato el GETH-FR62 Plan
Anual de Trabajo Seguridad y Salud en el Trabajo SST, en el cual se detallan fechas
planeadas, fechas ejecutadas, reportes mediante la plataforma del sistema integrado de
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gestidn institucional de la ADRES, de acuerdo con la prioridad estipulada en la gestion
estratégica del talento humano.

La evidencia de ejecucion se podra validar con los siguientes criterios:

Listados de Asistencia.

Copia de correos electronicos.

Pantallazos de las reuniones virtuales.
Campafias divulgadas a través del Boletin Sintonia ADRES vy diferentes medios
de comunicacion interna definidos por la entidad.

Plan Anual de Trabajo en Seguridad y Salud en el Trabajo vigencia 2025

Tabla 11. Plan Anual de Trabajo SG-SST 2025 - Indicador de estructura

PLAN ANUAL DE TRABAJO SG-SST 2025

INDICADOR DE ESTRUCTURA

No.

OBJETIVO

ACTIVIDADES

Actualizar la  politica de
seguridad y salud en el trabajo
de la ADRES

Realizar la actualizaciéon de la politica de seguridad y salud en el
trabajo de la ADRES.

Enviar correo electrénico con las politicas del SG-SST a los
servidores publicos y contratistas que se encuentren en el
directorio de correos institucionales, asi como utilizar las demas
herramientas establecidas en la guia de comunicacion del
sistema de gestidn de la seguridad y salud en el trabajo.

Actualizar los objetivos, metas e
indicadores de seguridad y salud
en el trabajo.

Actualizar la matriz para medir objetivos, metas e indicadores
del sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo.

Enviar correo electronico con los objetivos y metas del SG-SST
a los servidores publicos y contratistas que se encuentren en el
directorio de correos institucional, asi como utilizar las demas
herramientas establecidas en la guia de comunicacion del
sistema de gestion de la seguridad y salud en el trabajo tales
como los Boletines Sintonia ADRES vy los fondos de pantalla de
los computadores de los puestos de trabajo.

Elaborar el Plan Anual de
Trabajo del Sistema de Gestion
de la Seguridad y Salud en el
Trabajo

Documentar las actividades establecidas del Sistema de Gestion
de Seguridad y Salud en el Trabajo para la vigencia 2025, con
el fin de minimizar el impacto de los accidentes de trabajo y
prevencion de enfermedades laborales.

Comunicar el plan de trabajo de SG-SST al COPASST.

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

La Direccién Administrativa y Financiera asignara todos los
recursos para el cumplimiento del Sistema de Gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo que estaran plasmados en el
PAA.
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PLAN ANUAL DE TRABAJO SG-SST 2025
INDICADOR DE ESTRUCTURA
No. OBJETIVO ACTIVIDADES
. Establecer los temas de capacitacién en materia de Seguridad y
Definir Programa de - . ) . .
e . Salud en el Trabajo, teniendo en cuenta los riesgos identificados
capacitacion en Seguridad vy - ; L
5 - . .7 | en la matriz de peligros, condiciones de salud y programa de
Salud en el Trabajo vigencia|_. . - . o ] : ) ; -
2025, V|g|la_mC|a epidemioldgica de riesgo psicosocial, Biomecanico y
cardiovascular.
Divulgar de roles y |las
responsabilidades especificas en | Enviar correo electrénico con los roles y responsabilidades del
el Sistema de Gestidon SST por | SG-SST a los servidores publicos y contratistas que se
6 medio del correo institucional o | encuentren en el directorio de correos institucionales, asi como
cualquier otro medio electrdnico | utilizar las demas herramientas establecidas en la guia de
de que disponga la Entidad, a | comunicacion del sistema de gestidon de la seguridad y salud en
todos sus servidores publicos vy | el trabajo.
contratistas.
Seguimiento de funciones del | Realizar acompafiar al COPASST en su funcionamiento.
7 Comité Paritario de Seguridad y
Salud en el Trabajo de la entidad | Realizar actividades de capacitacion al COPASST.
Elaboracion del procedimiento
para efectuar el diagnostico de
8 las condiciones de salud de los | Elaborar el procedimiento para realizar el diagnostico de
servidores publicos para la | condiciones de salud de los servidores Publicos de la Entidad.
definicion de las prioridades de
control e intervencion.
° Acompanamiento al Comité de | Coordinar con la ARL actividades de capacitacién al Comité de
Convivencia Laboral Convivencia Laboral.
Actualizar los documentos que
soportan el Sistema de Gestidn | Actualizar los documentos del SG-SST y/o elaborarlos segun los
10 de la Seguridad y Salud en el | requerimientos de la legislacion colombiana en materia de
Trabajo SG-SST, segun la | Seguridad y Salud en el Trabajo.
necesidad o cambio normativo
Fuente: Elaboracién propia
Tabla 12. Plan Anual de Trabajo SG-SST 2025 - Indicador de proceso
PLAN ANUAL DE TRABAJO SG-SST 2025
INDICADOR DE PROCESO
No. OBJETIVO ACTIVIDADES
. s Diligenciar en el aplicativo de ARL Positiva la autoevaluacién de
Realizar la autoevaluacion del 7 . . . ;
1 SG-SST vigencia 2025 estandares minimos de seguridad y salud en el trabajo segun
) Resolucion 0312 de 2019.
Ejecutar el plan de trabajo Ejecutar y realizar seguimiento a la implementacién del Plan
2 anual en seguridad y salud en el .
. Anual de Trabajo en SST.
trabajo
Ejecutar ,eI Programa  de Ejecutar y verificar la implementacion del plan anual de
3 Capacitacion en Seguridad y o
. capacitacion en SST.
Salud en el Trabajo

www.adres.gov.co




&)
ADRES

PLAN ANUAL DE TRABAJO SG-SST 2025
INDICADOR DE PROCESO
No. OBJETIVO ACTIVIDADES
Actualizar programa de vigilancia epidemioldgica de riesgo
psicosocial
Disefio e implementacion de programa de intervencién para el
manejo del estrés.
Intervenir los peligros | Actualizar programa de vigilancia epidemiolégica de riesgo
4 identificados 'y los riesgos | biomecanico
priorizados -
Actualizacidon de programa de riesgo cardiovascular
Realizar estudios de ilimitacion y temperatura de las
instalaciones de la entidad
Realizar implementacion y seguimiento al programa de gestion
de medicina preventiva y del trabajo
Hacer la rendicion de cuentas a . s . A
. ) Adelantar espacios de dialogo con los servidores publicos de la
todos los niveles de la entidad : ] !
5 - - ._ | entidad para informar sobre los resultados obtenidos con el SG-
correspondiente a la vigencia SST
2024
Ejecutar las diferentes acciones
preventivas, correctivas y de
mejora, incluidas, las acciones
generadas en las Imol i S | . d .
investigaciones de los | IMP gr_nentar y/o realizar s_,egu_lmlento a las acciones de mejoras
6 L . identificadas en las investigaciones de enfermedades laborales,
incidentes, accidentes y ] : - : )
, | accidentes de trabajo e inspecciones realizadas en la ADRES.
enfermedades laborales, asi
como de las acciones generadas
en las inspecciones de
seguridad
Realizar los procesos de reporte
e investigacion de los | Reportar e investigar todos los accidentes e incidentes de
7 incidentes, accidentes de | trabajo, asi como las enfermedades laborales ocurridas en la
trabajo y enfermedades | Entidad
laborales
Gestionar examenes de ingreso a las personas que se vinculen
a la entidad
Realizar los exdmenes médicos | Gestionar exdmenes periddicos a los servidores que tienen mas
8 ocupacionales para los | de un afio trabajando en la entidad
servidores publicos de la ADRES
Gestionar examen de retiro a los exfuncionarios
Solicitar a contratista de examenes ocupacionales diagnostico
de condiciones de salud de la entidad
Realizar inspecciones de
seguridad a instalaciones vy |Realizar las inspecciones de seguridad a las instalaciones de
9 elementos de emergencias con | acuerdo con los formatos GETH-FR50, GETH-FR53, GETH-FR54,
la participacién del COPASST y | GETH-FR55 y GETH-FR79
Brigada de Emergencia
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PLAN ANUAL DE TRABAJO SG-SST 2025

INDICADOR DE PROCESO

No.

OBJETIVO

ACTIVIDADES

10

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

Documentar los registros de enfermedades laborales,
incidentes, accidentes de trabajo y ausentismo laboral por
enfermedad

11

Realizar las acciones
preventivas y correctivas con
base en los resultados de
auditorias del SG-SST

Ejecutar las actividades propuestas en las acciones preventivas
y correctivas proyectadas para cierre de hallazgos encontrados
en las auditorias (plan de accién)

12

Participar en el simulacro
distrital de evacuacién

Realizar el simulacro de evacuacion distrital con el apoyo de la
brigada de emergencias

13

Realizar seguimiento a los actos
y condiciones inseguras
reportadas por los servidores
publicos

Gestionar los reportes de actos y condiciones
reportados por los servidores publicos de la ADRES

inseguras

14

Realizar seguimiento de las
condiciones de salud de los
servidores publicos de la ADRES

Realizar seguimiento de las condiciones de salud de los
servidores publicos de la ADRES

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 13. Plan Anual de Trabajo SG-SST 2025 - Indicador de resultado

PLAN ANUAL DE TRABAJO SG-SST 2025

INDICADOR DE RESULTADO

No

OBJETIVO

ACTIVIDADES

Revisar por parte de la alta
direcciéon los resultados y
alcance de la auditoria de la
vigencia 2025

Presentar a la alta direccion los resultados de la auditoria de la
vigencia 2025 y su alcance

Dar cumplimiento a todas las
actividades propuestas en el
plan de trabajo anual en SG-
SST

Realizar verificacion del porcentaje de cumplimiento de las
actividades del plan de trabajo del SG-SST de la ADRES

Definir acciones preventivas y
correctivas con base en los
resultados de auditorias del SG-
SST

Generar acciones para realizar cierre de hallazgos encontrados
en las auditorias (plan de accién)

Implementar los programas de
vigilancia epidemioldgica de la
salud de los servidores publicos
de la Entidad

Realizar verificacidon del porcentaje de cumplimiento de las
actividades propuestas en los programas de vigilancia
epidemioldgica de la entidad
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Reportar resultados de auto
5 evaluacién del SG-SST al
Ministerio de trabajo.

Realizar reporte de gestién de SG-SST. en la vigencia 2025 al
ministerio de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia
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