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PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO
(PETH). VIGENCIA 2020

2 GENERALIDADES

El Decreto 1499 de 2017 actualiz6 el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG) del que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de
2015, y establecio que el nuevo Sistema de Gestion, debe integrar los anteriores
sistemas de Gestion de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de
Control Interno e hizo extensiva su implementacion diferencial a las entidades
territoriales.

De esta manera, MIPG es un marco de referencia disefiado para que las
entidades ejecuten y hagan seguimiento a su gestion para el beneficio del
ciudadano. No pretende generar nuevos requerimientos, sino facilitar la gestion
integral de las organizaciones a través de guias para fortalecer el talento humano,
agilizar las operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura organizacional
sélida y promover la participacion ciudadana, entre otros.

Es asi como que la principal dimensiéon que contempla MIPG es el Talento
Humano y de hecho, se identifica como el corazon del modelo; esto hace que
cobre aun mas relevancia adelantar la implementacion de la Politica de Gestion
Estratégica del Talento Humano (GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia
la consolidacion de una mayor eficiencia de la administracién publica, pues son
finalmente los servidores publicos los que lideran, planifican, ejecutan y evallan
todas las politicas publicas.

Dentro del Plan Operativo Anual, la alta direccién enfoca sus esfuerzos en el
conocimiento y valoraciéon, del talento humano lo que exige continuar con las
buenas précticas, desarrollando los estandares propuestos.
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Administracion de Negocios quienes hayan obtenido titulo profesional de
Administracion de Empresas, otorgado por institucion de Educacién Superior
aprobada por el Gobierno Nacional; tener el registro del titulo profesional, en la
forma legalmente prevista y; haber obtenido la matricula profesional, expedida por
el Consejo Profesional de Administracién de Empresas, b

3 MARCO LEGAL

A continuacion, mediante el marco legal se relaciona la normativa que hace
parte del Grupo de Gestibn Humana la cual, proporciona las bases sobre las que
implementan los procedimientos y actividades establecidas:

4 ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano de la ESE Hospital San José del
Guaviare, inicia con la deteccion de necesidades de cada una de las areas
teniendo en cuenta los objetivos propuestos en los planes Operativos y termina
con el seguimiento y control de las actividades desarrolladas en el mismo. Por lo
tanto, aplica a los servidores publicos de carrera y libre nombramiento y
remocioén, provisionales y contratistas; dependiendo de los objetivos propuestos
en el POA, y en concordancia con la normatividad establecida.

5 OBJETIVO GENERAL

Planear, desarrollar y evaluar la Gestion del Talento Humano, a través de las
estrategias establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de
los servidores de la ESE Hospital San José del Guaviare, en el marco de las
rutas que integran la dimension del Talento Humano en MIPG, como centro del
modelo, de tal manera que esto contribuya al mejoramiento de las capacidades,
conocimientos, competencias y calidad de vida, en aras de la creacién de valor
publico.

6 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de
capacitacion, entrenamiento, induccién y reinduccion, acordes con las
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necesidades identificadas en los diagnosticos realizados, para un Optimo
rendimiento.

Contribuir al desarrollo integral del servidor y mejorar la cultura organizacional a
través del Plan de Bienestar e Incentivos.

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los
servidores publicos de la Entidad y su desempefio laboral, generando espacios
de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e integracién familiar, a través
de programas que fomenten el desarrollo integral y actividades que satisfagan las
necesidades de los servidores, asi como actividades de preparacién para el retiro
de la Entidad por pension.

Fortalecer la cultura de la prevencion y manejo de los riesgos en el entorno
laboral, a través del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

Fortalecer el modelo de gestion por competencias laborales para facilitar los
procesos de seleccion, evaluacion y movilidad.

7 DISPOSICION DE INFORMACION:

De acuerdo con MIPG contar con informacion oportuna y actualizada permite que
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 en la E.S.E.
Hospital San José del Guaviare, cuenta con la informacion actualizada de la
plataforma estratégica de empresa, régimen laboral (marco legal),
caracterizacion de los servidores.

8 PLATAFORMA ESTRATEGICA
8.1 MISION

Somos una empresa social del estado que presta servicios de salud seguros, con
atencion integral, enfoque diferencial, de calidad, humanizada, con

responsabilidad social, en beneficio del usuario y su familia.
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8.2 VISION

En el 2026, seremos una institucion acreditada, competitiva y con sostenibilidad
financiera, referente en la region por prestar servicios de salud especializados con
tecnologia apropiada, atencion diferencial, enfocada en el desarrollo del talento
humano y amigables con el medio ambiente.

8.3 VALORES CORPORATIVOS

Honestidad: Actio siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis
deberes con trasparencia y rectitud, siempre favoreciendo el interés
general.

Compromiso: Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor
publico y contratista, y estoy en disposicion permanente para comprender y
resolver las necesidades de las personas con las que me relaciono en mis
labores cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

Respeto: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas,
con sus virtudes y defectos, sin importar su labor, su procedencia, raza,
genero, titulos o cualquier otra condicion.

Confidencialidad: Es la propiedad de la informacién, por la que se
garantiza que esta accesible unicamente a personal autorizado a acceder a
dicha informacion

Justicia: Actio con imparcialidad garantizando los derechos de las
personas, con equidad, igualdad y sin discriminacion.

Diligencia: Cumplo con los deberes, funciones, actividades vy
responsabilidades asignadas a mi cargo de la mejor manera posible, con
atencion, prontitud y eficiencia, para asi optimizar el uso de los recursos del
Estado.

8.4 PROMESA DE VALOR

“Mejoramos tu salud con servicios seguros, humanizados y oportunos”

Elaboro: DORA JUDITH CUADRADO ORJUELA
Revisé y aprobd: Comité de Gestiéon Y Desempefio

“El Hospital Somos Todos”

San José Del Guaviare. Calle 12 Carrera 20 - B. La Esperanza, TEL: (98) 5840045 — 5840168 FAX: 5840532 —
5849155
P&gina Web www.esehospitalguaviare.gov.co



http://www.esehospitalguaviare.gov.co/

GESTION DEL TALENTO Cddigo:
J HUMANO Version:
HOSPITAL Plan Prevision de Recursos Fecha de Aprobacian:
SANJOSEDELGUVIARE Humanos —
EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO Paglna 8 de 58

9 CARACTERIZACION DE LOS SERVIDORES:

Se efectud la evaluacién de los factores de Riesgos Psicosociales a los servidores
publicos y colaboradores de prestacion de servicios de la E.S.E. Hospital San José
del Guaviare entre directivos y personal operativo de la planta de personal,
mediante la aplicacion del instrumento, aplicado por una psicéloga especialista en
salud ocupacional, Maria Cristina Alvarez O, interviniendo 134 Servidores Publicos
y 302 personas de Prestacion de Servicios, para un total de 440 colaboradores
evaluados. Se aplicaron los siguientes cuestionarios:

Fichas de datos generales

Cuestionarios de factores de riesgo Psicolaboral intralaboral (formas Ay B)
Cuestionarios de factores Psicolaborales extralaborales

Cuestionarios para la evaluacion del estrés y

Declaracion expresa de Consentimiento informado para la recoleccion de la
informacion.

YV VYV

9.1 ANALISIS DE DATOS SOCIODEMOGRAFICOS Y
OCUPACIONALES

El instrumento se aplico a un total 440 personas que laboran o prestan sus
servicios en la E.S.E. Hospital San José del Guaviare. Se aplicaron 58
cuestionarios de Riesgo Psicosocial Intra laboral forma A y 382 forma B
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TOTAL, POBLACION EVALUADA

35%

B ASISTENCIAL
HADMINISTRAVIVA

La poblacion a estudio son 440 trabajadores de la E.S.E. Hospital San José del
Guaviare, el 65% son funcionarios del area asistencias y el 35% son funcionarios
del area administrativa. Lo que incluye que la mayoria de La poblacion trabajadora
son del area Asistencial.

9.2 DISTRIBUCION SOCIODEMOGRAFICOS

9.2.1 SEGUN EL GENERO
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SEGUN EL GENERO

MASCULINC mFEMENINO

En la distribucién por genero se observa que el 75% de la poblacion trabajadora
son mujeres y el 25% son personal masculino. Lo anterior implica que la mayoria
de La poblacion trabajadora son mujeres.

9.2.2 SEGUN EL ESTADO CIVIL

ESTADO CIVIL

6% 1% 2%

M 1-Soltero (a) ™ 2-Casado (a) 3-Unidn libre

M 4-Separado (a) @ 5- Divorciado 6- Viudo (a)

El mayor porcentaje lo constituyen la poblacion soltera con el 49%, las personas

gue conviven en unién libre representan el

31%,

seguidas de las personas

casadas con un 19%, la poblacion separada con el 1%. y un 2% para las personas
viudas. Esto significa que la mayor parte de los colaboradores son solteros y
personas que conviven con su pareja.
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Por otra parte, con respecto al estado civil se ha mostrado que el matrimonio es
un factor protector con relacién a la generacion de enfermedades, puede ser
beneficioso a la hora de conciliar el suefio, asi como mejorar su salud cardiaca
(los casados, tanto hombres como mujeres, tienen una menor presion sanguinea)
e incluso puede ayudar a las personas a combatir el cancer. En este estudio se
encontro que el 19% de la poblacion es casada y el 31% vive en unién marital
de hecho (unién libre), el hecho de que las personas convivan con su pareja,
es un factor de proteccién, siempre y cuando las relaciones se manejen
dentro del amor, el respeto y la colaboracion mutua; de lo contrario la convivencia
desgasta la valia personal, el estado emocional y fisico de quienes llevan una
relacion de pareja deteriorada, condicion que se ve refleja al interior de cualquier
organizacion. Por otra parte se evidencio que el 49% de los trabajadores son
solteros, lo que puede estar relacionado con la edad y otros factores extra
laborales, asi, si bien es cierto que el matrimonio puede proporcionar factores
de proteccion relacionados con la salud, el hecho de ser soltero y disfrutar la
vida mientras se es joven conlleva a generar sentimientos de satisfaccion y
libertad antes de generar un lazo permanente con otra persona, orientando
positivamente sus acciones posteriores sin sentimientos de frustracion frente a las
decisiones vitales que se han tomado.

CLASIFICACION SEGUN EDAD

EDAD # D,E OPRE EgggAs PORCENTAJE
De 18 a 24 afios 44 10%
De 25 a 34 afios 180 41%
De 35 a 45 afios 99 22%
Mas de 46 afios 119 27%
TOTAL, POBLACION 442 100%

En cuanto a la distribucién por edad se observa que existen tres grupos etarios,
cuyos porcentajes se distribuyen de la siguiente manera; de 18 a 24 afios un 10%
(44), de 25 a 34 arios el 41% (180) de la poblacién en estudio, de 35 a 45 afios el
22% (99) y de mas de 46 afios el 27% (119); lo que concuerda con las estadisticas
de poblacion trabajadora activa.
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La edad se asocia con el estado de salud de las personas. Cuando no se han
conservado habitos saludables durante el transcurso de la vida, las enfermedades
cardiacas y osteomusculares, entre otras, se manifiestan a través de diversos
tipos de dolencias como presion alta, colesterol alto, sindrome del tinel del carpo,
etc. Estas condiciones de salud, sumadas a los riesgos psicosociales laborales,
pueden exacerbarse y causar dafios en quienes los sufren, por lo cual cobra gran
importancia mantener la periodicidad de examenes médicos ocupacionales para
garantizar el control de sintomas tempranos y el desarrollo de estrategias de
sensibilizacién, informacién y formacion en estilos de vida saludable.

9.2.3 SEGUN ESCOLARIDAD

GRADO DE ESCOLARIDAD
NIVEL h;léhéigi AI? SE PORCENTAJE

Primaria Incompleta 3 1%
Primaria Completa 12 3%
Bachillerato Incompleto 14 3%
Bachillerato Completo 28 6%
Técnico/Tecnolégico incompleto 32 7%
Técnico/Tecnolégico Completo 189 43%
Profesional Incompleto 10 2%
Profesional Completo 123 28%
Post-grado Incompleto 1 0%
Post-grado Completo 30 7%
TOTAL, POBLACION 100%

El nivel de escolaridad. Aun cuando estudios realizados por F. Gébmez y C. Borras
(2009, Andalucia) que una vez que se controla la calidad del empleo, no existe
ninguna vinculacion significativa entre el nivel educativo y la satisfaccion laboral.
La educacién permite el acceso a los empleos de mayor calidad. Ademas,
respecto al ajuste formacién- empleo, una vez incluidos los atributos del empleo,
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se mantiene el desencanto de los que trabajan en ocupaciones que no se
corresponden con los estudios realizados y de los hombres que se consideran a si
mismos sobre-educados convirtiéndose lo anterior en factores de riesgo para el
individuo. ElI mayor porcentaje lo constituyen las personas con estudios técnicos o
tecnolégicos completos con un 43%; un 28% los que realizaron estudios
profesionales completos el 7% han cursado Postgrado completo, al igual que el
otro 3% cursaron el bachillerato incompleto, el 6% han cursado bachillerato
completo y el otro 7% han cursado técnico/ tecnoldgico incompleto. Una persona
esta tiene un con posgrado incompleto. Esto significa que la mayor parte de los
colaboradores tienen un grado de escolaridad Técnico/Tecnolégico Completo,
seguido de profesionales graduados.

En lo que respecta al lugar de residencia encontramos que el 100% de la
poblacién vive en el municipio San José del Guaviare

9.2.4 TIPO DE VIVIENDA

TIPO DE VIVIENDA
VIVIENDA l:}é’:iigﬁfg PORCENTAJE
PROPIA 171 39%
ARRIENDO 207 47%
FAMILIAR 120 27%
TOTAL, POBLACION 442 100%

El tipo de vivienda basicamente se relaciona con la percepcion que tiene el
trabajador respecto a su estabilidad econdmica. Una persona que vive en
arriendo, mensualmente debera destinar parte de su salario para pagarlo y segun
la habilidad que tenga en el manejo de su presupuesto, tendrA& mas o menos
niveles de estrés, se evidencia que el mayor porcentaje de la poblacion
encuestada el 47% (207) habita en vivienda arrendada, el 39% (171) habita en
vivienda familiar y el 27% (120) reside en vivienda propia.
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9.25 PERSONAS A CARGO

PERSONAS A CARGO
NUMERO DE
PERSONAS PORCENTAJE

PERSONAS
NINGUNA 70 16%
DE UNA A CUATRO 309 70%
MAS DE CUATRO 63 14%
PERSONAS
TOTAL, POBLACION 442 100%

Un factor determinante para que el trabajador se sienta estresado, es el
relacionado con los niveles de responsabilidad asumidos frente al nucleo familiar,
es asi como un trabajador que tiene personas a cargo tiende a tener mayores
niveles de estrés, en el estudio el 16% (70) de la poblacion no tiene personas a
cargo, el 70% (309) tiene de una a tres personas a cargo y el 14 % (63) tienen
mas de 4 personas a cargo. Un Trabajador que tiene personas a cargo,
mensualmente debera destinar parte de su salario para cubrir estos gastos y
segun la habilidad que tenga en el manejo de su presupuesto, tendra mas o
menos niveles de estrés.

Es importante tener en cuenta que la interrelacion dinamica de todos los factores
anteriormente mencionados genera percepciones y experiencias que afectan
positiva o negativamente la salud y el desempefio de los colabores en la
organizacion.

9.3 DISTRIBUCION DATOS OCUPACIONALES

9.3.1 SEGUN ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

TIEMPO DE LABOR EN LA EMPRESA
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TIEMPO DE LABOR EN LA EMPRESA
MENOS DE UN 110 25%
ANO
DE 1 A5ANOS 154 35%
DE 5A 10 ANOS 50 11%
MAS DE 10 ANOS 126 29%
TOTAL,
) 440 100%
POBLACION

En cuanto al tiempo de antigiiedad en la Empresa el 25% (110) de los evaluados
refieren tener menos de un afio de vinculacion; el 35% (154) de uno a cinco
afios; los funcionarios que llevan mas de cinco afios hasta diez afios de
antigiedad en la empresa el 11% (50) y el 29% (128) con mas de diez afios de
antigiiedad lo cual constituye un factor protector que requiere de actividades de
prevencion y promocion que dinamicen el quehacer diario e impidan el desarrollo
de conductas negativas que pudiesen influir en las actividades cotidianas.

Tanto la antigliedad en la empresa como la antigiiedad en el cargo se relacionan
de manera positiva 0 negativa segun la percepcion del trabajador y la gestion
organizacional, y tienen incidencia directa sobre temas como la motivacion, la
percepcion de la monotonia, el sentido de pertenencia y los vinculos afectivos que
se crean con los superiores, los subordinados y los compafieros de trabajo.

Las personas que llevan menos de un afio en cualquier empresa, usualmente
tienen expectativas frente al clima y la cultura organizacionales, la gestién
empresarial y el crecimiento que pueden tener tanto a nivel profesional como a
nivel personal. Después de un afio las personas ya estan adaptadas a la
organizacion y/o a su cargo y su trabajo puede fluir con mayor facilidad, siempre y
cuando cuenten con los recursos tanto personales como organizacionales que
requiere. Quienes llevan mucho tiempo en una misma empresa y/o en un mismo
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cargo pueden conocer a fondo las fortalezas y debilidades de la organizacién y de
su puesto y pueden ser excelentes facilitadores en la gestion de procesos; o por el
contrario, pueden sentirse cansados, desmotivados y frustrados al no haber
buscado nuevas oportunidades laborales (especialmente cuando no son
escuchados, tenidos en cuenta o promovidos), o en el peor de los casos,
aprovecharse de las fracturas organizacionales y guiarse por anti valores como el
robo, la corrupcién, el manejo de intereses, etc., afectando de manera negativa la
productividad, el ambiente y la imagen de la organizacion.

La estabilidad laboral consiste en el derecho que un trabajador tiene a conservar
su puesto de trabajo, garantiza los ingresos del trabajador en forma directa, lo que
permite satisfacer las necesidades del nucleo familiar ya que trabajadores
adiestrados y expertos, integrados con la empresa, brindaran indices
satisfactorios de produccion y productividad, excediendo no sélo en beneficio del
trabajador y del empleador, sino también del desarrollo organico-economico-
social, con logros a la obtencion de la armonia y la paz social y laboral. Los
resultados obtenidos muestran que el 30% (134) de los trabajadores tienen
vinculacién laboral, cuentan con un contrato a término indefinido y el 70% (310)
manifiestan tener vinculacion con la empresa con un tipo de contrato de
prestacion de servicios.

10 INTERPRETACION DE RESULTADOS Y ANALISIS ESTADISTICO.

La identificacion de factores intra laborales y extra laborales de los factores de riesgos
psicosociales de dominios y dimensiones intralaborales, se realizan segun los resultados de
la aplicacion de la forma de aplicacion (A O B) de la Bateria “Instrumentos para la
Evaluacion de Riesgos Psicosociales” realizada por la Universidad Javeriana y validada por
el Ministerio de la Proteccion Social, en el afio 2010.

10.1 RESULTADOS POR CONDICIONES

A continuacion, se presentan los resultados del Nivel de Riesgo Psicosocial
Intralaboral, obtenidos a nivel general por Factor de Riesgo. es importante anotar
gue tanto la calificacion como la interpretacibn de los dominios y de las

dimensiones son directamente proporcionales, lo que significa que, a mayor
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puntaje obtenido, mayor es el riesgo psicosocial, Las interpretaciones que el
MINPROTECCION da a estos niveles respectivamente son:

Riesgo Muy Alto - Alto: Intervencion inmediata en el marco de un SISTEMA DE
VIGILANCIA EPIDEMIOLOGICA.

Riesgo medio: Nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés
moderada. Las dimensiones que se encuentren bajo esta categoria ameritan
observacion y acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos
perjudiciales en la salud.

Riesgo bajo: No se espera que los factores psicosociales que obtengan
puntuaciones de este nivel estén relacionados con sintomas o respuestas de
estrés significativas. Las dimensiones que se encuentren bajo esta categoria
seran objeto de acciones o programas de intervencién, a fin de mantenerlos en los
niveles de riesgo mas bajos posibles.

10.2 EVALUACION DE LOS FACORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Resultados de la encuesta factores psicosociales
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PERFIL GENERAL DE RIESGO PSICOSOCIAL

B TOTAL RIESGOALTOY MUY ALTO = TOTAL RIESGO MEDIO
TOTAL RIESGO BAIOY MUY BAIO

0,56
0,47
0,37
0,29 p

0,85

0,08

LIDERAZGOY CONTROLSOBRE DOMINIO RECOMPENSAS
RELACIONES EL TRABAIO DEMANDAS DEL
SOCIALESEN EL TRABAIO
TRABAIO

Resultados generales por nimero de personas en nivel de riesgo

PERFIL ORGANIZACIONAL DE RIESGO PSICOSOCIAL

INTRALABORAL | EXTRALABORAL ESTRES

NIVEL DE RIESGO | o4 PERSONAL |% PERSONAL EN | % PERSONAL EN

EN RIESGO RIESGO RIESGO
26%
TOTAL, RIESGO
MEDIO 47% 24% 22%
16% 49% 22%
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10.3 PERFIL DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL FORMA AY

B

Dominio y dimensiones de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

NIVEL DE
RIESGO

DOMINIO DIMENSION
Caracteristicas de
liderazgo
Relaciones sociales en
LIDERAZGO Y el trabajo
RELACIONES
SOCIALES EN EL
TRABAJO

Riesgo medio

PORCENTAJE

71%

Be}jo riesgo 33%
Sin riesgo

48%

Riesgo medio 24%

Bajo riesgo 2704

Sin riesgo

Retroalimentacion del

desempefio

Riesgo medio

16%

Bajo riesgo

Sin riesgo

Relacion con los
colaboradores
SOLO FORMA A

Riesgo medio

33%

10%

Bajo riesgo

Sin riesgo

LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN

EL TRABAJO

Riesgo medio

34%

15%

Bajo riesgo

Sin riesgo

29%

Dominio: liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

A continuacién, se presentan las dimensiones que constituyen el dominio:
Liderazgo y Relaciones sociales en el trabajo, el liderazgo alude a un tipo
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particular de relacion social que se establece entre los superiores jerarquicos y sus
colaboradores y cuyas caracteristicas influyen en la forma de trabajar y en el
ambiente de relaciones de un area. El concepto de relaciones sociales en el
trabajo indica la interaccién que se establece con otras personas en el contexto
laboral y abarca aspectos como la posibilidad de contacto, las caracteristicas de
las interacciones, los aspectos funcionales de las interacciones como la
retroalimentacion del desempefio, el trabajo en equipo, el apoyo social, y los
aspectos emocionales, como la cohesion. Al analizar los datos estadisticos en el
dominio de Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, el 56% de los
profesionales manifestaron presentar riesgo alto y muy alto; el 15% presentaron
riesgo medio y el 29% arrojaron sin riesgo o bajo.

10.4 DIMENSIONES: LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL
TRABAJO

Dimension: caracteristicas del liderazgo
Hace referencia a los atributos de la gestion de los jefes inmediatos en relacion

con la planificacion y asignacion de trabajo, consecucion de resultados, resolucion
de conflictos, participacion, motivacion, apoyo, interaccion y comunicacion con sus
colaboradores. De acuerdo con la tabla anterior se observa que 50% de la
poblacién en estudio se encuentra en condiciones de riesgo alto y muy alto, 71%
en riesgo medio y un 33% en condiciones de riesgo bajo o sin percepcion de
riesgo.

Dimension: relaciones sociales en el trabajo:
La dimensién relaciones sociales en el trabajo hace referencia a las relaciones que

se establecen con otras personas en el trabajo, con respecto a esta se observa
gue el 48% de la poblacién lo percibe como un factor protector en un nivel de
riesgo alto y muy alto, el 24% se encuentra en un nivel de riesgo medio y el 27%
se encuentra ubicado en un nivel de riesgo bajo.

Dimension: retroalimentacion del desempefio
La dimensién retroalimentacion del desempefio, describe la informacion que un

trabajador recibe sobre la forma en que desarrolla su trabajo, en esta dimension
se identifica a un 53% que percibir este proceso en riesgo alto y muy alto; un 16%
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de los evaluados percibe esta dimension en un nivel de riesgo medio y el 33% de
los evaluados ubica a esta dimension en el nivel de riesgo bajo o sin riesgo.

Dimension: relacion con los colaboradores
Esta dimension trata de los atributos de la gestién de los subordinados en relacion

con la ejecucion del trabajo, consecucion de resultados, resolucion de conflictos y
participacion. Ademas, se consideran las caracteristicas de interaccion y formas
de comunicacién con la jefatura, se identifica que el 55% de los evaluados refieren
percibir este factor de riesgo alto y muy alto, 10% en un nivel de riesgo medio y el
34% le ubica en un nivel de riesgo bajo o sin riesgo.

Dominio: control sobre el trabajo

Este dominio se refiere a la posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir
y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en si realizacion.
La iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la
participacion y manejo del cambio, la claridad de rol y la capacitacion son aspectos
gue le dan al individuo la posibilidad de influir sobre su trabajo. En este dominio
un 55% de los colaboradores manifiestan encontrase en riesgo alto o muy alto,
entre tanto un 10% de los colaboradores se ubica en riesgo medio, mientras que el
34% restante manifiestan encontrase en nivel de riesgo bajo o sin riesgo. Esta
pregunta es neta del formato A Los profesionales a nivel directivo presentan un
Riesgo alto y muy alto con el liderazgo y las relaciones sociales.

ADMINISTRATIVOS | ASISTENCIALES

DIMENSION RIESGO

PORCENTAJE PORCENTAJE

30%
Caracteristicas de
liderazgo RIESGO MEDIO 17% 15%
BAJO RIESGO 5204 24%
43%

Relaciones sociales
en el trabajo RIESGO MEDIO 26% 18%

BAJO RIESGO 30% 36%
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ADMINISTRATIVOS | ASISTENCIALES

DIMENSION RIESGO

PORCENTAJE PORCENTAJE

24% 33%
Retroalimentacién del

desempefio RIESGO MEDIO 15% 11%

61% 56%

., 10% 39%
Relacion con los

colaboradores RIESGO MEDIO 30% 16%

FORMA A
45%
DOMINIO ) )
LIDERAZGO Y 33% 39%
RELACIONES
SOCIALES ENEL -RIESGO MEDIO 20% 16%
TRABAJO 48% 45%

Dominio control sobre el trabajo

Este dominio se refiere a la posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir
y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en si realizacion.
La iniciativa y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la
participacion y manejo del cambio, la claridad de rol y la capacitacion son aspectos
gue le dan al individuo la posibilidad de influir sobre su trabajo. En este dominio
un 37% de los colaboradores manifiestan encontrase en riesgo alto o muy alto,
entre tanto un 15% de los colaboradores se ubica en riesgo medio, mientras que el
47% restante manifiestan encontrase en nivel de riesgo bajo o sin riesgo.

10.4.1 RESULTADOS PERFIL DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL.

DOMINIO NIVEL DE
DIMENSION RIESGO PORCENTAJE
CONTROL CLARIDAD DEL ROL 45%
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DOMINIO NIVEL DE
DIMENSION RIESGO PORCENTAJE
SOBRE EL
TRABAJO
RIESGO MEDIO 15%
BAJO RIESGO
0,
SIN RIESGO 40%
37%
CAPACITACION RIESGO MEDIO 12%
BAJO RIESGO
0
SIN RIESGO 52%
39%
PARTICIPACION Y
MANEJO DEL CAMBIO |RIESGO MEDIO 15%
BAJO RIESGO 0
SIN RIESGO 45%
OPORTUNIDADES 18%
PARA EL USO Y
DESARROLLO DE RIESGO MEDIO 21%
HABILIDA BAJO RIESGO
62%
SIN RIESGO
0
CONTROL Y 28%
AUTQ_NSR'\QS‘EJ%BRE RIESGO MEDIO 24%
BAJO RIESGO 48%
SIN RIESGO 0
37%
CONTROL SOBRE EL TRABAJO RIESGO MEDIO 11%
BAJO RIESGO 0
SIN RIESGO 47%
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Dimension: Claridad del rol
Hace referencia la definicion y comunicacién del papel que se espera que el

trabajador desempefie en la organizacién, especificamente en torno a los objetivos
del trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del
ejercicio del cargo en la empresa. El 45% valora esta percepcion en riesgo alto o
muy alto, un 15% en riesgo medio, mientras que un 40% lo ubica en un nivel de
riesgo bajo o sin riesgo.

Dimension: Capacitacién

Esta dimensién esta constituida por las actividades de induccion, entrenamiento y
formacion que la organizacion, brinda al trabajador con el fin de desarrollar y
fortalecer los conocimientos y habilidades. Un 37% valora esta percepcion en
riesgo alto o muy alto mientras que un 12%]lo ubican riesgo medio y un 52% riesgo
bajo o sin percepcion de riesgo.

Dimension: Participacion y manejo del cambio

Esta dimension es entendida como el conjunto de mecanismos organizacionales
gue buscan incrementar la capacidad de adaptacion de los trabajadores, con
respecto a esto el 39% de la poblacién evaluada refiere percibirlo como una
condicion de riesgo alto o muy alto, en riesgo medio un 15% y el 45% en un nivel
de riesgo bajo o sin riesgo.

Dimension: Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y
conocimientos
Se refiere a la posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprender

y desarrollar sus habilidades y conocimientos, 18% de los evaluados percibe un
nivel de riesgo alto o muy alto, 21% un nivel de riesgo medio y el 62% un nivel de
riesgo bajo o sin riesgo.

Dimension: Control y autonomia sobre el trabajo
Control y autonomia sobre el trabajo, nos aproxima a la percepcion del

colaborador con respecto al margen de decisiones que tiene el individuo sobre su
labor, el 28% de la poblacion percibe este factor en riesgo alto o muy alto ya que
probablemente el ritmo, orden y tiempos del trabajo dificultan las jornadas de
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descanso y ejecucion de pausas. El 24 se ubica en riesgo medio y el 48% en

riesgo bajo o sin

riesgo.

En este dominio sobre el trabajo se observa las dimensiones del control y
autonomia sobre el cambio, oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y
destrezas, participacion y manejo del cambio, claridad del rol y capacitaciones.

En el dominio de control sobre el trabajo, el porcentaje nos indica que el 37% de
los directivos y profesionales arrojaron un riesgo alto o muy alto, el 11% de la
poblacion arrojaron estar expuestos a riesgo medio y el 47% arrojaron riesgo bajo

0 sin riesgo.
COMPARATIVO POR AREAS
ADMINISTRATIVO | ASISTENCIAL
PILASNSION N=see PORCENTAJE PORCENTAJE
41%
Claridad delrol 2\ FS50 MEDIO 9% 15%
50% 24%
35% 46%
Capacitacion  'p\ESGO MEDIO 2% 18%
63% 36%
39% 33%
Participacion y manejo
del cambio RIESGO MEDIO 7% 11%
54% 56%
Oportunidades para el 30% 39%
uso y desarrollo de
habilidad RIESGO MEDIO 37% 16%
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ADMINISTRATIVO | ASISTENCIAL
PILASRSI0N, NSse PORCENTAJE PORCENTAJE

33% 45%

22% 29%
Control y autonomia

sobre el trabajo RIESGO MEDIO 20% 26%

59% 45%

41%
CONTROL SOBRE EL

TRABAJO RIESGO MEDIO 9%

50% 4%

Dominio: Demandas del trabajo

Las dimensiones a continuacion se incluyen dentro del dominio demandas del
trabajo que se refiere a las exigencias que el trabajo impone al individuo, propias
de la naturaleza de la actividad ejecuta, estas pueden ser tanto fisicas como
mentales, emocionales y asociadas a la jornada del trabajo. La informacion
recolectada de los colaboradores indica que el 71% se encuentra en un nivel de
riesgo alto y muy alto, asi mismo un 10% se encuentra en un nivel de riesgo medio
y el 11% en un nivel de riesgo bajo o sin riesgo.

10.5 RESULTADOS PERFIL DE RIESGO PSICOSOCIAL
INTRALABORAL

DOMINIO DIMENSION NIVEL DE RIESGO PORCENTAJE

DEMANDAS AMBIENTALES
Y DE ESFUERZO FISICO  -RIESGO MEDIO
BAJO RIESGO

DEMANDAS DEL 36%
TRABAJO SIN RIESGO

DEMANDAS EMOCIONALES
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DOMINIO DIMENSION NIVEL DE RIESGO PORCENTAJE
RIESGO MEDIO 8%
BAJO RIESGO
SIN RIESGO 26%
DEMANDAS

CUANTITATIVAS

RIESGO MEDIO

21%

BAJO RIESGO
SIN RIESGO

SOBRE EL ENTORNO
EXTRALABOR

INFLUENCIA DEL TRABAJO

RIESGO MEDIO

45%

16%

BAJO RIESGO
SIN RIESGO

EXIGENCIAS DE

CARGO
SOLO FORMA A

RESPONSABILIDAD DEL

RIESGO MEDIO

31%

24%

BAJO RIESGO
SIN RIESGO

MENTAL

DEMANDAS DE CARGA

22%

39%

RIESGO MEDIO

18%

BAJO RIESGO
SIN RIESGO

SOLO FORMA A

CONSISTENCIA DEL ROL

43%

41%

RIESGO MEDIO

12%

BAJO RIESGO

SIN RIESGO

DEMANDAS DE LA

JORNADA DE TRABAJO

RIESGO MEDIO

40%

18%

BAJO RIESGO
SIN RIESGO

DOMINIO DEMANDAS DEL TRABAJO

RIESGO MEDIO

31%

|

7%

BAJO RIESGO
SIN RIESGO

8%

Dimension: Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
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Esta dimension contempla las condiciones de tipo fisico, quimico, biolégico, de
disefio del puesto de trabajo, de saneamiento, de carga fisica y seguridad
industrial ante las cuales el trabajador debe realizar un esfuerzo fisico o
adaptativo. En esta dimension un 46% de la poblacion percibe un riesgo alto y
muy alto, 18% un nivel de riesgo medio y el 36% un riesgo bajo o sin riesgo.

Dimension: Demandas emocionales
La dimension demandas emocionales aplico a la percepcion del grupo de

trabajadores que refirieron atender clientes ya que esta se orienta a las demandas
propias de atender situaciones con clientes o usuarios, de los trabajadores que
aplicaron un 66% en riesgo alto o muy alto, 8% un nivel de riesgo medio y el 26%
en riesgo bajo o sin riesgo.

Dimension: Demandas cuantitativas
Son exigencias relativas a la cantidad de trabajo que se debe ejecutar, en relacion

con el tiempo disponible para hacerlo. Un 34% de la poblacion la considera esta
en nivel de riesgo alto y muy alto, un 31% se ubica en riesgo medio y un 45% en
riesgo bajo o sin percepcidn de riesgo.

Dimension: Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral.

Hace referencia a las condiciones que se presentan cuando las exigencias de
tiempo y esfuerzo que se hacen a un individuo es su trabajo impactan la vida Extra
laboral, en esta dimension un 53% de los trabajadores valoran un nivel de riesgo
alto y muy alto, 16% un nivel de riesgo medio y el 31% esta ubicado en riesgo bajo
o0 sin nivel de riesgo.

10.6 DIMENSION EXIGENCIAS DE RESPONSABILIDAD DEL CARGO: Forma A

Las exigencias de responsabilidad directa en el trabajo hacen alusién al conjunto
de obligaciones implicitas en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no
pueden ser transferidos a otras personas. En particular, esta dimension considera
la responsabilidad por resultados, direccion, bienes, informacién confidencial,
salud y seguridad de otros, que tienen un impacto importante en el area (seccion),
en la empresa o en las personas. Adicionalmente, los resultados frente a tales

responsabilidades estan determinados por diversos factores y circunstancias,
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algunas bajo el control y otras fuera del control del trabajador. 48% de los
evaluados perciben esta dimension en riesgo alto y muy alto, 24% en riesgo medio
y el 22%, ubicandolo en los niveles de riesgo bajo y sin riesgo.

10.6.1 Dimension: Demandas de carga mental.

En la dimensién en estudio se evallan las exigencias de procesamiento cognitivo
gue involucra la tarea, implicando los procesos mentales superiores, esto se
determina a partir de las caracteristicas de la informacion y los tiempos de que se
dispone para procesarla el 41% de la poblacion se encuentra en riesgo alto o muy
alto, el 18% se ubica en la clasificacion de riesgo medio, mientras que el 43% se
encuentra en riesgo bajo o sin percepcion de riesgo.

10.6.2 Dimensién; Consistencia del rol forma A.

Se refiere a la compatibilidad o consistencia entre las diversas exigencias
relacionadas con los principios de eficiencia, calidad técnica y ética, propios del
servicio o producto, que tiene un trabajador en el desempefio de su cargo; el 41%
de los evaluados se ubican en riesgo alto y muy alto, el 12% en riego medio y un
40% percibe esta dimension en riesgo bajo o sin riesgo.

10.6.3 Dimension: Demandas de la jornada de trabajo.

Esta dimensidon nos orienta con respecto a la percepcion de los colaboradores
sobre las exigencias del tiempo laboral en términos de duracion y horario de la
jornada, asi como de los periodos destinados a pausas y descansos periddicos, se
observa una tendencia representativa de la percepcion de los evaluados en riesgo
alto y muy alto 51%, el 18% en riesgo medio, y el 14% de los evaluados se ubican
en riesgo bajo o sin riesgo.

10.6.4 Comparativo por areas

ADMIMISTRATIVO | ASISTENCIAL
PORCENTAJE PORCENTAJE

DIMENSION RIESGO

Demandas ambientales y

(0)
de esfuerzo fisico 41%
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ADMIMISTRATIVO | ASISTENCIAL
DIMENSION RIESGO PORCENTAJE PORCENTAJE

eSS0 224 19%
37% 32%

13%
Demandas emocionales I\R/IIEESICC;)O 204 4%
85% 19%
20% 31%
Demandas cuantitativas II\?AIEESICCS)O 2204 17%
59% 51%
39% 53%

Influencia del trabajo

sobre el entorno Extra |RIESGO 0 0
laboral MEDIO 13% 12%
TN Ty 48% 45%

20%

Exigencias de Sicar~n |

responsabilidad del cargo I\R/IIEE[?ICC;)O 20% 26%
TN E Ty 60% 5%
Demanr?]zlrs]tgle carga 41% 39%
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ADMIMISTRATIVO | ASISTENCIAL
DIMENSION RIESGO PORCENTAJE PORCENTAJE
RIESGO
MEDIO 13% 18%
RIESGO MUY
ALTO 30%
RIESGO ALTO
Consistencia del rol RIESGO
MEDIO 10% 14%
BAJO RIESGO 60% 24%
33%
Demandas de la jornada
. RIESGO
de trabajo MEDIO 22% 21%
46%
DOMINIO
DEMANDAS DEL RIESGO
TRABAJO MEDIO
28% 23%

Dominio recompensas

Este dominio esta asociado sentimiento de orgullo y pertenencia de los
trabajadores a la comparfiia, ademas de la percepcion de retribuciéon que la
compafia da al trabajador por La labor realizada, el 73% refiere percibirlo en un
nivel de riesgo alto o muy alto, un 13% en riesgo medio y un 12% en riesgo bajo o
sin percepcioén de riesgo.
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10.7 RESULTADOS PERFIL DE RIESGO PSICOSOCIAL

INTRALABORAL.
DOMINIO DIMENSION NIVEL DE RIESGO| PORCENTAJE
0,
Recompensas derivadas 46%
ols '%fg;ﬁ;‘:;‘gﬁ ala  [RIESGO MEDIO 9%
BAJO RIESGO 45%
RECOMPENSAS IINRIESED
Reconocimiento y
compensacion RIESGO MEDIO 14%
BAJO RIESGO
0,
SIN RIESGO 11%
RECOMPENSAS RIESGO MEDIO 13%
BAJO RIESGO .
SIN RIESGO 14%

10.7.1 Dimension: recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo
que se realiza.

Esta dimension esta asociada al sentimiento de orgullo y pertenencia de los
trabajadores a la compafia, el 46% de la organizacion refiere percibir esta
dimension en un nivel de riesgo alto y muy alto un 13% en nivel de riesgo medio, y
el 45% en un nivel de riesgo bajo o sin riesgo.

10.7.2 Dimensién: Reconocimiento y compensacion

La dimensién en estudio hace referencia al conjunto de retribuciones que la
organizacion otorga al trabajador por su esfuerzo, el 75% refiere percibirla en un
nivel de riesgo alto o muy alto, un 14% en riesgo medio y el 11% se ubica en el
nivel de riesgo bajo o sin riesgo.
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10.7.3 Comparativo por areas

DIMENSION RIESGO ADMINISTRATIVA| ASISTENCIAL
PORCENTAJE PORCENTAJE
Recompensas 35% 42%
derivadas de la
pertenencia a la RIESGO MEDIO 11% 8%
organizacion
54% 50%

41%

Reconocimiento y
compensacion

RIESGO MEDIO 20%

39%

DOMINIO

RECOMPENSAS RIESGO MEDIO 10%

37% 11%

10.8 Interpretacion de los riesgos intralaborales propuesta matriz de
intervencion

Se debe tener en cuenta que aunque en una evaluacién de los riesgos no se
evalla o diagnostica la situacion de las personas, sino que se evalia las
condiciones de trabajo, las opiniones y percepciones de los trabajadores sobre su
propio trabajo son fundamentales en la medida en que como indica la Fundacion
Europea para la Mejora de Calidad de Vida y del Trabajo: “El estrés no puede
estudiarse aislado de la percepcion del propio sujeto, porque depende
directamente de ella”; por esta razén el abordaje de la evaluacion parte de
reportes individuales que permiten la determinacion de frecuencia de

percepciones.
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La siguiente matriz de intervencion parte de los resultados y presenta los dominios
y dimensiones evaluados, asi como las propuestas de intervencién, monitoreo o
mantenimiento de los mismos, de acuerdo al nivel de riesgo resultado de la

evaluacion.

Las propuestas de intervencion deben entenderse como tal,

y evaluar las

condiciones organizacionales para determinar la pertinencia de la ejecucion de las

mismas.

10.8.1 POBLACION EVALUADA

FACTORES A INTERVENIR

DOMINIO

DIMENSION

ESTRATEGIA DE INTERVENCION

LIDERAZGO Y
RELACIONES
EN EL
TRABAJO

liderazgo.

Caracteristicas de

Se plantea el establecimiento de un programa
de coaching, que este orientado a potencializar
las herramientas con las que cada uno de los
lideres cuenta, con el fin de llevar a su equipo a
resultados satisfactorios y lograr una adecuada
planificacion y asignacion de trabajo, destreza
para comunicarse y relacionarse efectivamente,
estimulando de esta manera a sus
colaboradores.

LIDERAZGO Y
RELACIONES
EN EL
TRABAJO

liderazgo.

Caracteristicas de

De acuerdo con los resultados obtenidos en la
medicion de riesgo psicosocial, es importante
identificar el nivel de desarrollo que poseen los
jefes de procesos y subprocesos de sus
competencias frente a la gestibn o manejo del
recurso  humano, para establecer las
necesidades de entrenamiento u oportunidades
de mejora que sean requeridas.

LIDERAZGO Y
RELACIONES
EN EL
TRABAJO

liderazgo.

Caracteristicas de

Se recomienda revisar la estructuracion formal
del proceso de seguimiento y supervision de la
tarea con los colaboradores con personal a
cargo, frente a responsables, tiempos de
respuesta, formatos de planificacion vy
asignacion de las tareas, seguimiento a las
mismas y formas de retroalimentacion al
trabajador, con el propésito de mejorar la
gestion en soluciéon de problemas y planificacion
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FACTORES A INTERVENIR

DOMINIO

DIMENSION

ESTRATEGIA DE INTERVENCION

dentro de las areas de trabajo.

LIDERAZGO Y
RELACIONES
EN

TRABAJO

EL

Caracteristicas de
liderazgo.

Capacitar al personal que tiene colaboradores a
cargo en habilidades que permitan que el
liderazgo sea efectivo a través de estrategias
comunicativas centradas en la asertividad,
planificacién de tiempo, motivacion al logro y
apoyo a sus colaboradores.

LIDERAZGO Y
RELACIONES
EN

TRABAJO

EL

Retroalimentacion
del desempefio

Se sugiere establecer un programa de
comunicacion asertiva direccionado
principalmente a una expresion consistente,
congruente, clara, directa y equilibrada con el fin
de generar habilidades en comunicacion de
ideas y sentimientos y a su vez la
concientizacion de que la comunicacion asertiva
es necesaria y beneficiosa en varios aspectos
no solo personales sino también laborales.

LIDERAZGO Y
RELACIONES
EN

TRABAJO

EL

Retroalimentacion
del desempefio

Se recomienda realizar un plan de incentivos,
este busca motivar a los trabajadores a que
contribuyan con el funcionamiento de manera
exitosa dentro de la organizacion, con el
objetivo de estimular conductas que conduzcan
al empleado al logro de metas o objetivos ya
sea individuales u organizacionales, es
importante aclarar que estos incentivos pueden
ser informales o formales.

LIDERAZGO Y

Con el objetivo de mejorar el nivel de cohesion y
la capacidad de trabajo en equipo de los
colaboradores se recomienda, crear un espacio

RELACIONES Relqcmnes de encuentro y dialogo entre los diferentes
EN EL somalles en el procesos subprocesos, que se encuentran
trabajo relacionados para aclarar confusiones, realizar
TRABAJO ) : )
acuerdos y construir estrategias que mejoren la
capacidad de trabajo coordinado de equipo, la
comunicacion, y la planificacion de actividades.
LDERAZGO ¥ e e, e e
RELACIONES | Relaciones P hrog v
. Outdoor entre procesos. Esta metodologia
EN EL | sociales en el ermite afianzar equipos de trabajo a través de
TRABAJO trabajo P quip ‘

actividades ludicas en las que los participantes
adquieren conocimientos a partir de procesos
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Dng(IZI\-II-IgRES A IN-II-DEII\F\/)I\E/EIZIIEN ESTRATEGIA DE INTERVENCION
de aprendizaje vivencial, que posteriormente es
aplicado a situaciones de la vida cotidiana en
las que se pueda utilizar este aprendizaje.
LIDERAZGO Y Se _ recomienda_ realizar _ a(:_tjvidades
RELACIONES Relacién con los encaminadas a mejorar la comunicacion _eptre
EN EL | colaboradores colgt_)oradores y jefes a través de capacitacion o
TRABAJO actm_dades ou_tdoor, en donde se fortalezca el
trabajo en equipo.
LIDERAZGO Y §e recomienda realizar grupos f_qcales en las
RELACIONES Relacion con los | &r€as criticas para ter_1e_r informacién detallada y
EN EL | colaboradores objetiva de las cqnd|C|ones que puedan estar
TRABAJO afectando el trabajo y las relaciones entre jefes
y colaboradores.
Establecer un mecanismo organizacional que
permita recibir los aportes de los colaboradores
CONTROL Participacién y con respecto a los cambios a implementar en la
SOBRE EL manejo del cambio organizacion y en caso de no ser aceptadas las
TRABAJO sugerencias, retroalimentar de una manera
formal explicando las razones del porqué de su
rechazo.
Revisar la efectividad de los mecanismos de
divulgacion de los cambios para garantizar que
CONTROL Participacion y estos lleguen de una manera clara y oportuna a
SOBRE EL manejo del cambio todas las personas involucradas. Esta
TRABAJO informacion debe incluir detalles de las razones
del cambio y los beneficios que se obtendran
con su implementacién.
Oportunidades Se recomienda implgmentar en_la empresa un
CONTROL para el uso y programa de crecimiento profesional en el que
SOBRE EL | desarrollo de | S€ permita a los trabajadores concursar, para de
TRABAJO habilidades y esta forma ascender paulatinamente en _Ig
conocimiento empresa, y d(_e esta forma desarrollar y adquirir
nuevos conocimientos.
Se recomienda implementar un comité o un
Oportunidades buzén de sugerencias donde se puedan
CONTROL para el uso Yy |exponer las necesidades de los colaboradores,
SOBRE EL | desarrollo de | con el fin de poder realizar y revisar ajustes en
TRABAJO habilidades y | los puestos de trabajo. Asi mismo implementar
conocimiento actividades de bienestar que motiven al
colaborador permitiéndole aprender y aplicar
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FACTORES A INTERVENIR -
DOMINIO DIMENSION ESTRATEGIA DE INTERVENCION
nuevos conocimientos para desarrollarlos en el
cargo para el cual ha sido contratado.
Oportunidades Se recomienda im_pl_ementar en_Ia empresa un
CONTROL para el uso y programa de crecimiento profesional en el que
SOBRE EL | desarrollo de | S€ permita a los trabajadores concursar, para de
TRABAJO habilidades y esta forma ascender paulatinamente en _I_a
conocimiento empresa, y de_: esta forma desarrollar y adquirir
nuevos conocimientos.
Se recomienda implementar un comité o un
buzéon de sugerencias donde se puedan
Oportunidades exponer las necesidades de los colaboradores,
CONTROL para el wuso Yy |con elfinde poder realizary revisar ajustes en
SOBRE EL | desarrollo de | los puestos de trabajo. Asi mismo implementar
TRABAJO habilidades y | actividades de bienestar que motiven al
conocimiento colaborador permitiéndole aprender y aplicar
nuevos conocimientos para desarrollarlos en el
cargo para el cual ha sido contratado.
Incluir en los reportes de entrevista de seleccion
un espacio para registrar los conocimientos y
Oportunidades habilidades adicionales que poseen los
CONTROL para el uso Y |trabajadores, con el objetivo de tenerlos en
SOBRE EL | desarrollo de | cuenta cuando se presente algun proyecto o
TRABAJO habilidades y | vacante en la cual puedan aplicar dichas
conocimiento destrezas registradas o ubicarlos como lideres
dentro de determinados procesos formativos al
interior de la organizacion.
Se sugiere desarrollar un programa de
mentoring , donde los colaboradores a través de
una guia experta, puedan identificar sus
Oportunidades competencias, valores y habilidades como
CONTROL para el uso Yy | potencialidades de desarrollo, ya sea a nivel
SOBRE EL | desarrollo de | personal u organizacional, articulandose a los
TRABAJO habilidades y | programas de bienestar y desarrollo de carrera
conocimiento en la empresa. Constituyendo esto en una
estrategia para la motivacién del colaborador y
fortalecimiento del compromiso y fidelidad hacia
la organizacion.
CONTROL Oportunidades Se sugiere revisar las tareas que realiza el
SOBRE EL | para el wuso vy |trabajador y garantizar que se encuentre
TRABAJO desarrollo de | calificado para las que le han sido asignadas, de
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FACTORES A INTERVENIR

ESTRATEGIA DE INTERVENCION

DOMINIO DIMENSION
habilidades y | acuerdo con el perfil del cargo en términos de
conocimiento competencias, habilidades y conocimientos.
Es recomendable incentivar la creatividad y los
CONTROL Control y procesos de toma de decisién, a través de
SOBRE EL autonomia actividades como reuniones semanales para
TRABAJO canalizar, seleccionar y priorizar el flujo de ideas
y proyectos por parte de los trabajadores
CONTROL Control y Implementar un programa de formacion en
SOBRE EL autonomia administracion efectiva del tiempo, que incluya,
TRABAJO planeacién, organizacion y método de trabajo
Es recomendable mantener un grado de
CONTROL compromiso por parte de las jefaturas en la
SOBRE EL Control , y fuerzg de trabajo, que permita que Iqs
TRABAJO autonomia trabajadores estructuren su agenda de _trabajo
de acuerdo con las necesidades operacionales
de la empresa
Se sugiere, realizar una evaluacion detallada de
los ambientes de trabajo en los que se
desenvuelven los cargos, que permita la
intervencion posterior de condiciones de tipo
fisico, ubicando factores como  ruido,
iluminacion, temperatura o ventilacion. Para
cada una de ellas se podria considerar el uso de
CONTROL Demandas elementos de_protecci_c')_n persongl, que permitan
SOBRE EL | ambientales y de que el trabajador mitigue el impacto de las
TRABAJO esfuerzo fisico mismas en su salud. En_ caso de contar con
dicha evaluacion de ambiente de trabajo y de
uso de elementos de proteccion personal e
individual se recomienda realizar controles
periddicos para ten conocimiento de cambios
que se puedan presentar y del correcto y
adecuado uso de condiciones y elementos
seguros que hayan proporcionado la
organizacion
CONTROL Demandas Realizar programas de ergonomia que pgrmitan
SOBRE EL | ambientales y de a los trabz:uadore_s,_recgperar energia, mejorargl
TRABAJO esfuerzo fisico desempenp y eficiencia en el trabajo, ademas
de prevenir enfermedades
CONTROL Demandas Se sugiere dar estricto cumplimiento y
SOBRE EL | ambientales y de | seguimiento al programa de pausas activas que
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FACTORES A INTERVENIR .
DOMINIO DIMENSION ESTRATEGIA DE INTERVENCION
TRABAJO esfuerzo fisico incluya  ejercicios de  precalentamiento,
estiramiento y pausas de acuerdo a las
exigencias y necesidades del cargo y del
esfuerzo fisico, carga y movimiento repetitivos
que se puedan presentar; es importante tener
en cuenta que los ejercicios no pueden ser los
mismo para toda la poblacién debido a las
diferencias de carga operativa, tiempo de labor
y de ejecucion de la misma en cada cargo
: Fomentar en el trabajador a través de
CONTROL Influe_nC|a del programas de formacion, habitos sanos de
trabajo sobre el . S .
SOBRE EL trabajo, que impliquen no extender su jornada
entorno : .
TRABAJO de permanencia en la oficina laborando y no
extralaboral )
llevar trabajo al hogar
CONTROL Influe_nua del Programas de formacién sobre relaciones
trabajo sobre el = . )
SOBRE EL familiares, manejo de las finanzas y pautas de
entorno :
TRABAJO crianza
extralaboral
Brindar capacitaciones sobre manejo del
Influencia del | tiempo, con el fin de que el personal desarrolle
CONTROL . . N
SOBRE EL trabajo sobre el estrategias para mantener el equilibrio entre_las
TRABAJO entorno presiones bajo las cuales esta sometido,
extralaboral facilitando el logro de los objetivos, evitando el
estrés y el cansancio
Desarrollar e implementar estrategias que
faciliten a los lideres y jefes la asignacién de
CONTROL Exigencias de | tareas, manejo y control de personal,
SOBRE EL | responsabilidad organizacién y manejo efectivo del tiempo y
TRABAJO del cargo autogestion, esto a través de programas de
coaching para los colaboradores que tenga
personal a cargo
Se recomienda realizar andlisis psicosocial de
CONTROL Exigencias de puesto de trabajo a los cargos que tengan
. personal a cargo con el fin de establecer las
SOBRE EL | responsabilidad exigencias por cargo la afectacion de las
TRABAJO del cargo 19 P g0 y ¢
mismas a las personas que desempefan la
labor
DEMANDAS Consistencia  del Se recomienda el identificar en el trabajador si
DEL TRABAJO sus conocimientos técnicos y eficiencia (en
rol P - g
términos de rendimiento y productividad) se
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FACTORES A INTERVENIR

ESTRATEGIA DE INTERVENCION

DEL TRABAJO

jornada de trabajo

DOMINIO DIMENSION

ajustan a los requeridos por el cargo. En caso
contrario se debe implementar un plan de
formacién para el desarrollo de conocimientos
técnicos e incremento de productividad a partir
de planeacion, ejecucion y seguimiento
También se deben revisar las exigencias que

DEMANDAS recibe el colaborador en el desempefio de su

DEL TRABAJO . . cargo, y constatar que estas correspondan a las

DEMANDAS %?nastenma del funciones propias del mismo. En caso contrario,

DEL TRABAJO realizar los ajustes respectivos y socializarlos al
trabajador mediante un  programa de
reinduccion al puesto

DEMANDAS . . L e Ly

DEL TRABAJO Consistencia del Implementauon y/o socializacion del codigo de

rol ética de la empresa

DEMANDAS Consistencia del

DEL TRABAJO rol

DEMANDAS Demandas de la Implementar programas de formacion

relacionado con temas de planeacion, ejecucién
y seguimiento de tareas y actividades

DEMANDAS
DEL TRABAJO

Demandas de la
jornada de trabajo

Crear o reevaluar los sistemas de rotacion y
horarios flexibles e implementar o modificar los
tiempos establecidos para pausas activas
guiadas en la jornada laboral, manejando
técnicas de relajacion muscular

Se plantea brindar a los colaboradores espacios
formativos que a través de ludicas y ejercicios

DEL TRABAJO

carga mental

DEMANDAS Demandas de Lo : ;
DEL TRABAJO | carga mental practicos guiados, que les _ permitan
potencializar sus procesos cognitivos de
memoria, atencién y concentracion.
Se sugiere la revision de los procesos que
deben llevar a cabo actualmente los
DEMANDAS Demandas de colaboradores con. el objetivo de identif!gar
DEL TRABAJO | carga mental aqu_ell_os que requieran una reestructuracion,
optimizando de esta manera tiempo y recursos,
ademas de reducir la percepcién de carga y
disminuir la fatiga, en los colaboradores.
DEMANDAS Demandas de Se sugiere crear y dar cumplimiento a un

programa de pausas cognitivas que permitan
gue permita fortalecer los procesos cognitivos
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FACTORES A INTERVENIR

DOMINIO

DIMENSION

ESTRATEGIA DE INTERVENCION

de los colaboradores a su vez disminuir la carga
mental por medio de actividad y ejercicios
ladicos de corta duracién que permitan retomar
las actividades laborales de forma asertiva
disminuyendo la posibilidad de errores en el
trabajo y asi mejorar la productividad de los
colaboradores; este programa debe ejecutarse
por lo menos dos veces durante la jornada
laboral.

RECOMPENSA

Reconocimiento y
compensacion

Crear e implementar sistema de incentivos y
motivacion intra-organizacionales diferentes al
salario, en donde el colaborador sienta que se
esta reconociendo el esfuerzo, compromiso y
dedicacion, este tipo de refuerzos pueden ser
estructurados dependiendo de la necesidad de
los trabajadores e incluidos en el programa de
bienestar.

10.9 RESULTADOS DE LA ENCUESTA FACTORES

EXTRALABORALES
. . ., NIVEL DE
Dominio Dimension RIESGO PORCENTAJE

34%

DESPLAZAMIENTO
VIVIE\'\}I[\)/'IA‘EL%'?‘A\BAJO RIESGO MEDIO 21%
BAJO RIESGO 45%
SIN RIESGO 0

EXTRALABORAL
. 15%
CARACTERISTICAS DE LA
VIVIENDA Y DE SU
0,

SIN RIESGO 65%
TIEMPO FUERA DEL 3206

TRABAJO
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. . ., NIVEL DE
Dominio Dimension RIESGO PORCENTAJE
RIESGO MEDIO 18%
BAJO RIESGO
[0)
SIN RIESGO 50%
B 30%
COMUNICACION Y
RELACIONES
INTERPERSONALES RIESGO MEDIO 28%
BAJO RIESGO 439
SIN RIESGO 0
34%
RELACIONES FAMILIARES RIESGO MEDIO 15%
BAJO RIESGO
0
SIN RIESGO b
INFLUENCIA DEL 39%
ENTORNO
EXTRALABORAL SOBRE |RIESGO MEDIO 18%
EL TRABAJO BAJO RIESGO
44%
SIN RIESGO
9%
SITUACION ECONOMICA
DEL GRUPO FAMILIAR RIESGO MEDIO 14%
BAJO RIESGO
0
SIN RIESGO 7%
26%
TOTAL, EXTRALABORAL RIESGO MEDIO 54%
BAJO RIESGO
0
SIN RIESGO 49%
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En el tiempo fuera del trabajo, la cantidad de tiempo para compartir con la familia
fuera del trabajo el 45% de los trabajadores puntuaron riesgo bajo, seguido del
riesgo alto con un 34%, sin riesgo o0 riesgo despreciable puntuaron el 21%,
seguido por el riesgo medio con el ultimo 7%.

En las relaciones familiares el personal puntu6 el 51% no tiene riesgo psicosocial
extra laboral. El 34% presentan riesgo alto, mientras que el 15% esta en riesgo
medio.

En la Comunicacién y relaciones interpersonales, puntuaron el 43% presentan
riesgo bajo y el 30% presentan riesgo alto, y el otro 28% riesgo medio.

Segun la situacion econdmica del grupo familiar, se percibe un 77% puntuaron no
presentar riesgo, el 14% puntuaron medio, y el ultimo 9% registraron riesgo muy
alto

En las caracteristicas de la vivienda, se refiere a las condiciones de
infraestructura, ubicacion y entorno de las instalaciones fisicas del lugar habitual
de residencia del trabajador y de su grupo familia, el 65% de la poblacion no
representan riesgo y el 19% arrojaron riesgo medio, seguida por el 15% que
presentaron riesgo alto.

Influencia del entorno extra laboral sobre el trabajo proyecta que el 44% arrojo un
riesgo bajo seguido por otro 39% que presentan riesgo alto, el otro 18% sobrante
puntua riesgo medio.

En cuanto al traslado del trabajador desde su sitio de vivienda hasta su lugar de
trabajo y viceversa, en condiciones de comodidad o de duracion del
desplazamiento para el 45% no representa nivel de riesgo, el 34 % arrojé que el
riesgo alto, seguido de otro 21% con un riesgo medio.

10.9.1 Comparativo de dimensiones por areas

ADMINISTRATIVO | ASISTENCIAL
DIMENSIONES RIESGO PORCENTAJE PORCENTAJE
DESPLAZAMIENTO |RIESGO MUY ALTO 10% 10%
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ADMINISTRATIVO | ASISTENCIAL
N AL PORCENTAJE PORCENTAJE
VIVIENDA TRABAJO |RIESGO ALTO
VIVIENDA RIESGO MEDIO 14% 15%
76% 78%
CARACTERISTICAS DE
LA VIVIENDA Y DE SU |RIESGO MEDIO 13% 15%
ENTORNO 30% 31%
35% 34%
TIEMPO FUERA DEL 0 0
TRABAJO RIESGO MEDIO 24% 21%
41% 45%
. [0) 0,
COMUNICACION Y S L
RELACIONES RIESGO MEDIO 26% 17%
INTERPERSONALES 41% 51%
7% 16%
RELACIONES 0 0
EAMILIARES RIESGO MEDIO 0% 21%
93% 66%
INFLUENCIA DEL 26% 36%
ENTORNO 0 0
EXTRALABORAL RIESGO MEDIO 15% 13%
SOBRE EL TRABAJO 59% 51%
. 0 0
SITpACION e 2e
ECONOMICA DEL RIESGO MEDIO 20% 30%
GRUPO FAMILIAR 3704 41%
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10.9.2 Factores extra laborales

ECONOMICA DEL
GRUPO FAMILIAR

FACTORES A -
INTERVENIR ESTRATEGIA DE INTERVENCION
) Brindar capacitacion a los funcionarios sobre finanzas,
SITUACION ahorro y manejo de la economia familiar, a través de un

fondo de empleados, (si existe) facilitar préstamos para
vivienda y estudio o con el apoyo de cajas de
compensacion, fondos de pensiones.

CARACTERISTICAS
DE VIVIENDA Y SU
ENTORNO

La empresa, a través de sus politicas de bienestar, puede
gestionar con las instituciones pertinentes (Cajas de
Compensacion Familiar, EPS, Sena, organizaciones no
gubernamentales) la posibilidad de ofrecer programas de
apoyo a los trabajadores y sus familias (jardines infantiles,
perspectivas de vivienda, de capacitacion, recreacion y
deporte), que contribuyan, en parte, a solucionar sus
dificultades.

INFLUENCIA DEL
ENTORNO
EXTRALABORAL
SOBRE EL
ENTORNO DEL
TRABAJO

Se recomienda en lo posible involucrar a la familia dentro
de las actividades de bienestar (actividades deportivas, de
salud dia de la familia, dia del nifio novenas etc.) con el
fin de genera mayores espacios de interaccion que
permitan afianzar los lasos familiares y los espacios
extralaborales.

Buscar la colaboraciéon de entidades como cajas de
compensacion, fondos de empleados etc., para ofrecer
espacios de recreacion y esparcimiento a los
colaboradores de la organizacion que se puedan realizar
en compariia de familiares o amigos.

COMUNICACION Y
RELACIONES
INTERPERSONALES

Establecer de forma alineada con el plan de
capacitaciones de la empresa, actividades que trabajen el
desarrollo de habilidades personales en temas enfocados
a comunicacion asertiva, relaciones interpersonales,
pautas de crianza, educacion y vida en familia.

Se sugiere articular, en lo posible, a las familias de los
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FACTORES A )
INTERVENIR ESTRATEGIA DE INTERVENCION

trabajadores, dentro de las actividades de Bienestar
propuestas por la empresa, con el fin de generar mayor
sentido de pertenencia en el trabajador y se involucre a la
familia dentro del autocuidado del colaborador.

TIEMPO FUERA DEL
TRABAJO

Se recomienda fomentar en los colaboradores habitos de
vida saludable que puedan ser trasmitido a través de
programas de capacitacion y bienestar en donde los
trabajadores vinculen en el tiempo libre actividades de
esparcimiento, ocio y recreacion con el fin de mejorar la
calidad de vida; para estos se puede contar con la ayuda
de las entidades de caja de compensacion familiar en
donde también resulte involucrada la familia.

DESPLAZAMIENTO
TRABAJO- VIVIENDA

Respecto a este tema es libertad de la organizacion crear
estrategias que disminuyan los niveles de estrés
causados por la forma de transporte o el trafico de la
ciudad, sin embargo aqui se recomienda fomentar en los
colaboradores habitos de vida saludable que puedan ser
trasmitido a través de programas de capacitacion y
bienestar en donde los trabajadores vinculen en el tiempo
libre actividades de esparcimiento, ocio y recreacion con
el fin de mejorar la calidad de vida; para estos se puede
contar con la ayuda de las entidades de caja de
compensacion familiar en donde también resulte
involucrada la familia.

Fomentar otros medios de transportes, como la bicicleta o
compartir trasporte cuando las personas viven en el
mismo sector.

Evaluar el tema de horarios rotativos flexibles, de acuerdo
a la atencion al cliente o usuario, y a la operacién que
maneje la organizacion.
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10.9.3 Resultados sintomas asociados a estrés.

COMPENDIO DE PERFIL DE ESTRES
HOSPITAL SANJOSE DEL GUAVIARE ESE

NIVEL DE RIESGO PORCENTAJE
RESULTADOS
SRS SINTOMATOLOGIA
ESTRES RIESGO MEDIO 2204
BAJO RIESGO
SIN RIESGO 22%

En cuanto al perfil general de la poblacion evaluada, se encuentran con niveles
altos y muy altos al 56% de los trabajadores que perciben sintomatologia
relacionada con estrés, Lo que posiblemente genere mayor probabilidad de
alteraciones en los sistemas musculo esqueléticos, gastrointestinales vy
cardiovasculares (entre otros), asi como problemas de relaciones interpersonales,
desmotivacion, desconcentracion, ausentismo, rotacion y accidentalidad El 22%
de los trabajadores perciben riesgo medio y el 22% reporta riesgo bajo o sin
riesgo. Los trabajadores ubicados en niveles de riesgo alto y muy altos deberan
ser sujetos de seguimiento mediante ejecucion periddica de examenes médicos
ocupacionales e inclusion en actividades de prevencién y promociéon de la salud
mental de la poblacion trabajadora.

RIESGO ADMINISTRATIVO ASISTENCIAL
PORCENTAJE PORCENTAJE
41%
RIESGO MEDIO 15% 21%
BAJO RIESGO 43% 29%

10.9.4 Recomendaciones generales- evaluacion de estrés
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Las consecuencias del estrés laboral no sélo perjudican al individuo, sino que
también pueden producir un deterioro en el ambito laboral, influyendo
negativamente tanto en las relaciones interpersonales como en el rendimiento y la
productividad. Pueden inducir a la enfermedad, al absentismo laboral, al aumento
de la accidentabilidad o incluso a la incapacidad laboral, lo que genera para la
empresa problemas considerables de planificacion, de logistica y de personal. De
manera que es evidente el enorme coste humano y econdmico que el estrés
genera en el mundo laboral. Los costes evidentes por enfermedad, absentismo
laboral, accidentes o suicidios representan un alto tributo, pero también lo hacen
los costes ocultos como la ruptura de las relaciones interpersonales, el aumento
de cambio de puesto de trabajo, la disminuciéon de la creatividad, el bajo
rendimiento, la agresividad en el trabajo y el empeoramiento de la calidad de vida
(INSHT, 2001b). Por tanto, indican el estrés laboral la disminucion de la
produccion (calidad, cantidad o ambas), la falta de cooperacion entre comparieros,
el aumento de peticiones de cambio de puesto de trabajo, la necesidad de una
mayor supervision del personal, el aumento de quejas de los clientes, los
problemas de relaciones interpersonales en el trabajo, la falta de orden y limpieza,
el aumento del absentismo, el aumento de incidentes y accidentes, el aumento de
guejas al servicio médico y el aumento del consumo de tabaco, alcohol y
medicamentos.

Como medidas de intervencion se recomienda:

e Verificar la cobertura y ejecucion de los exdmenes médico
ocupacionales.

e Identificar las recomendaciones de salud de los examenes meédicos,
especialmente relacionados con el sistema: osteomuscular
cardiovascular, digestivo.

e Establecer un plan de fomento de estilos de vida y trabajo saludable,
enfocado en habitos de suefio, alimenticios y de ejercicio.

e Entrenar en técnicas basicas de relajacién y estiramiento; y en la
identificacién primaria de sintomatologia del estrés, con el fin de
intervenir a tiempo sus manifestaciones fisioldgicas, y los controles
inmediatos, que como trabajadores pueden hacerse.
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e Incentivar a los trabajadores para que practiquen ejercicios fisicos,
con el fin de evitar la vida sedentaria, que puede ocasionar sobrepeso
y cardiopatias, a través de semanas de salud ocupacional o jornadas
de salud.

e Es importante realizar exdmenes de salud en este colectivo con la
finalidad de detectar y prevenir problemas de salud de naturaleza
psicosocial.

e Debe evitarse que los sitios de reposo o donde se toma el alimento
estén ubicados en el recinto donde se realiza la actividad laboral,
porque permanecer en el mismo espacio durante una larga jornada,
produce fatiga e irritabilidad.

e Para la fatiga fisica se recomienda realizar ejercicios de
precalentamiento al iniciar la jornada y de relajacion o de estiramiento al
finalizar la misma.

e Teniendo en cuenta que la fatiga fisica tiene que ver también con una
deficiente alimentacién, se recomienda llevar a cabo programas de
capacitacion sobre nutricion

La siguiente matriz de intervencion parte de los resultados y presenta los dominios
y dimensiones evaluados, asi como las propuestas de intervencion, monitoreo o
mantenimiento de los mismos, de acuerdo al nivel de riesgo resultado de la
evaluacion. A nivel general se recomienda recolectar informacion sobre los
factores Extralaborales exigidos por la resolucion 2646 de 2008 durante el proceso
de contratacion y registrarla en una base de datos. Esta informacién debe
actualizarse de forma anual, para ser utilizada en el disefio de planes de
intervencion en aspectos psicosociales y de bienestar de los trabajadores.

Las propuestas de intervencién deben entenderse como tal, y evaluar las
condiciones organizacionales para determinar la pertinencia de la ejecucién de las
mismas.

Las propuestas de intervencién deben entenderse como tal, y evaluar las
condiciones organizacionales para determinar la pertinencia de la ejecucién de las
mismas, para la Empresa E.S.E. Hospital San José del Guaviare
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Las siguientes son orientaciones generales direccionadas a promover condiciones

protectoras

en el ambiente extralaboral

Recolectar  periddicamente informacibn  sobre los factores
psicosociales extralaborales, registrarlos en una base de datos y
actualizarse por lo menos una vez al afo, pueden considerarse los
datos recolectados en el proceso de seleccidén o contratacion, de esta
manera se pueden considerar para el disefio de planes de bienestar e
intervencion psicosocial.

Considerar los programas y beneficios que ofrecen las cajas de
compensacion familiar a los colaboradores en relacion a subsidios,
programas de recreacion, deportes y educacion.

Considerar la realizacion de programas que promuevan el bienestar
de los colaboradores, donde se incluyan, alimentacién saludable e
higiene del suefio.

Integrar el proceso de bienestar al nucleo familiar del colaborador, de
esta manera se promueve el compromiso y sentido de pertenencia del
trabajador.

Articular procesos de gestion humana con el Sistema de Seguridad y
Salud en el Trabajo, de esta manera, desde el proceso de seleccion
se podran identificar las necesidades de capacitacion y direccionar el
proceso de induccion a las condiciones individuales del colaborador.

10.10 PROPUESTA MATRIZ DE INTERVENCION

NIVELES RIESGO

POR SINTOMAS

ASOCIADOS AL MONITOREAR

ESTRES

GRUPO Poblacion identificada | Poblacion Poblacién

Elaboro: DORA JUD

ITH CUADRADO ORJUELA

Revisé y aprobd: Comité de Gestiéon Y Desempefio

“El Hospital Somos Todos”

San José Del Guaviare. Calle 12 Carrera 20 - B. La Esperanza, TEL: (98) 5840045 — 5840168 FAX: 5840532 —

5849155
P&gina Web www.esehospitalguaviare.gov.co



http://www.esehospitalguaviare.gov.co/

J.

GESTION DEL TALENTO

HUMANO

Cddigo:

Version:

S48 st e, GUAVARE

EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

Plan Previsién de Recursos

Humanos

Fecha de Aprobacion:

Pagina 51 de 58

NIVELES
POR
ASOCIADOS
ESTRES

RIESGO
SINTOMAS

AL

POBLACIONAL

en reporte

Alto de Estrés

individual

con Niveles Alto y muy

MONITOREAR

identificada en
reporte  individual
con Nivel Medio de
Estrés

identificada

en
reporte individual
con Niveles Bajo o
Sin  Riesgo de
Estrés

ESTRATEGIAS
PROPUESTAS

de
Epidemiologica
Riesgo Psicosocial

Seguimiento de casos,
Inclusion en Sistema
Vigilancia

Programar re-test

de periodicos

Comparar
con historia

inclusion en
por

osteomuscular
acuerdo al grupo

el colaborador.

resultados
clinica
ocupacional y verificar
otros
sistemas de vigilancia
ejemplo

sintomas referidos por

Aplicar
instrumentos
evaluacion
individual de rasgos
de personalidad y
estrategias de
adaptacion del
individuo

de

de
de

Entrenamiento en técnicas de manejo de estrés

Evaluacion de estilos de afrontamiento y retroalimentacion
constructiva de resultados para fortalecer factores protectores y
generacion de alternativas individuales validas para la gestion de
situaciones estresantes

Realizar evaluacion periodica de los factores psicosociales, tal
como lo establece la legislacion vigente empleando instrumentos
complementarios a la bateria de auto reporte, como grupos
focales, entrevistas semiestructuradas y estudios psicosociales
de puestos de trabajo.

10.11 PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DE
TALENTO HUMANO.
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Mediante la Dimensién del Talento Humano del MIPG, el area de Gestion
Humana, es la clave para el fortalecimiento y creacion de valor publico, Para
ello, se establecen disefiardn e implementaran estrategias que fortaleceran y
contribuiran en el impacto positivo a los servidores para alcanzar las metas
establecidas en la ESE Hospital San José dl Guaviare. Estas estrategias se
definen a continuacion:

11 ESTRATEGIA DE VINCULACION.

A través de esta estrategia el area de Gestibon Humana velara por la vinculacion
del mejor talento humano, acorde al procedimiento de vinculacién mediante
herramientas de seleccion que permitan identificar el candidato con las
competencias, los conocimientos técnicos y la vocacion de servicio requerido, para
articular su desempefio con los objetivos institucionales.

Es asi que, el procedimiento de vinculacion se destacara por su transparencia,
legalidad y prontitud, a través del cumplimiento de los procedimientos
establecidos, con el fin de ofrecer el personal competente que aporte a la
consecucion de las metas, en las diferentes areas del Departamento.

Igualmente, se fortalecera el mecanismo de informacion en el software Dinamica
Gerencial de manera tal que permita visualizar en tiempo real la planta de
personal y contribuir a la toma de decisiones del lider de Talento Humano. Asi
mismo, se continuara con la estrategia de crecimiento laboral, que consiste en
tener en cuenta las hojas de vida segun los perfiles de los servidores y
contratistas ya vinculados a la ESE Hospital San José del Guaviare, generando
un ambiente de motivacion y sentido de pertenencia.

12 ESTRATEGIA DE PROGRAMA DE BIENESTAR Y PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO.

A través del programa de Bienestar y el Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo, en el afio 2020, se enfocan en los diferentes resultados vy
recomendaciones (lineamientos ARL, examenes médicos). Como linea base para
el desarrollo de actividades, se trabajara en la vigencia 2021 el subprograma de
medicina preventiva:

Sistema de vigilancia para Riesgo biolégico
Sistema de vigilancia para Riesgo biomecanico

Sistema de vigilancia para Riesgo Psicosocial.
Elaboro: DORA JUDITH CUADRADO ORJUELA
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Implementar programas de actividad fisica, alimentacion sana, salario
emocional, liderazgo en valores, entorno fisico, prevencion del riesgo (exdmenes
médicos), con el objetivo de crear en los servidores una cultura del bienestar y
Seguridad y Salud en el Trabajo, que incite al compromiso, la disminucién de
estrés, factores de riesgo que conlleven a enfermedades comunes y laborales y
toma de consciencia de los riesgos de no practicar habitos de vida saludables, para
mejorar los indices de productividad y cumplimiento de resultados para asi enaltecer
al servidor publico.

Medir y evaluar el progreso mediante monitoreo de participacién, absentismo e
incidencia baja (evaluacién y monitorizacién constante, que permita observar que
actividades estan funcionando mejor, y de esta forma optimizar el rendimiento y la
consecucion de objetivos).

12.1.1 Horario Flexible:

Se establecerad mediante acto administrativo horarios laborales flexibles para los
servidores de la ESE Hospital San José del Guaviare de conformidad con la
normatividad vigente.

Reconocimiento: Generar acciones que enaltezcan al servidor publico a través de
reconocimiento por su compromiso, labor desempefiada, puntualidad, cédigo de
integridad, entre otras, generando valor a su gestion y siendo un modelo a seguir
para los demas. Estas acciones se mediaran a traves del impacto generado en los
servidores.

13 PLAN DE INCENTIVOS.

Se implementara la estrategia de incentivos “amar para curar’ mediante la cual se
busca fortalecer la atenciéon humanizada al interior de la empresa, fomentando las
competencias comportamentales de trabajo en equipo y comunicacion asertiva.
(ver plan de incentivos 2021)

14 PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION.

A través del Plan Institucional de Capacitacibn se ejecutaran eventos de
capacitacion, enfocados a contribuir al fortalecimiento de las habilidades,
capacidades y competencias desde el saber, el saber hacer y el ser, de los

servidores de la E.S.E. Hospital San José del Guaviare, promoviendo el desarrollo
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integral, personal e institucionalmente que permita las transformaciones que se
requieren en los diferentes contextos.

De conformidad con lo anterior, se tendra como insumo los analisis de los
resultados de la evaluacion del desempefio laboral para la deteccién de
necesidades de capacitacion por areas. Asi las cosas, la estrategia redundara en
la medicion de impacto del Plan Institucional de Capacitacion.

15 EVALUACION DEL DESEMPERO.

Estar4 orientada a solicitar y analizar los planes de mejoramiento individual de
aquellos servidores que cuenten con un puntaje menor de 85% para contribuir en
el fortalecimiento integral del servidor. Asi como a generar una estrategia con
respecto a la entrega de las evaluaciones del desempefio definitivas por areas.

16 ADMINISTRACION DE NOMINA.

El analisis de la informacion como planta de personal, salarios, estadisticas
presupuestales e informacion basica de los servidores (personal, laboral y de
estudios), se constituye como herramienta para capacitar, de conformidad con las
necesidades del servidor, tales como: Educacion financiera, Sobre
endeudamiento y declaracion de renta; de igual forma, se considera también
estratégico el control al nivel de endeudamiento que no puede sobrepasar el
50% del salario mensual del funcionario, asi como lo expresa la Ley 1527 de
2012.

17 ESTRATEGIA DE GESTION DE LA INFORMACION

La estrategia se enfoca en mejorar la informacion consolidada en los
procedimientos del area de Gestion Humana, que permita suministrar los reportes
de las actividades y los seguimientos correspondientes a los informes
presentados por el area a las demas dependencias que lo requieran, mejorando la
calidad de informacion y los tiempos de respuesta como insumo para la toma de
decisiones y la mejora continua.

17.1 Expedicion de certificaciones para tramite de pension.
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Capacitar y actualizar a los servidores del area de talento Humano en normativa,
procedimientos y competencia, para el diligenciamiento de los formatos utilizados
por las administradoras de pensiones para el tramite de pension de los servidores
de la ESE Hospital San José.

17.2 Archivo de Historias Laborales.

Para el mejoramiento del proceso, se implementara la siguiente
estrategia:

Revisar conjuntamente con el éarea de Gestion Documental la forma de
archivar, organizar, foliar y digitalizar las historias laborales, estableciendo los
documentos que la conformaran, y los que se deben depurar; igualmente se
implementara la digitalizacion de la historia laboral, de acuerdo a los lineamientos
sugeridos en la mesa de archivo y aprobados en comité de gestion y desempefio.
Lo anterior, permitira el ahorro en papel y especio de almacenamiento en el
archivo de gestion.

18 SITUACIONES ADMINISTRATIVAS.

Consolidar la programacion de vacaciones remitida por las diferentes
areas de la ESE Hospital San José del Guaviare que permita prever situaciones
administrativas que afectan a los servidores de la empresa, contribuyendo a una
proyeccion y expedicion anticipada de los actos administrativos, optimizando
tiempos y previniendo la afectacion del servicio.

Asi mismo, la notificacion oportuna de los actos administrativos, genera bienestar
en los servidores, constituyéndose en un insumo para articular la ruta de la
felicidad, el bienestar y el cédigo de integridad en los empleados.

18.1 Procedimiento de Retiro.

El 4rea de Gestion Humana, en coordinacion con el comité de Bienestar social, la
comision de personal y el Sistema General de Seguridad y salud en el trabajo
disefiard una estrategia, que permita incentivar a los servidores a través de
actividades trazadas en planes y programas de Talento Humano, en los cuales se

incluyan beneficios sociales y las variables de salario emocional, asi mismo se
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gestionara con la Caja de Compensacion COMCAJA y la ARL SURA, la
realizacion continua de actividades que brinden apoyo emocional y herramientas
para afrontar el cambio por parte de las personas que se retiran por pension o
cualquier otro motivo inesperado .

MATRIZ PLAN DE ACCION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO 2020.

La matriz que se muestra a continuacion, consolida en el presente Plan
Estratégico, las politicas determinadas a través del MIPG y el resultado del
ejercicio institucional de planeacién, que concentra los productos, y las actividades
con las que se dara cumplimiento, a los objetivos y metas de la Gestion Humana
en la ESE Hospital San José del Guaviare, en la presente vigencia y que se
desarrolla a través de los diferentes componentes (planes operativos), a través del
ciclo de vida del servidor publico ingreso, desarrollo y retiro, y de acuerdo al
resultado del Autodiagnostico de Gestion Estratégica de Talento Humano, en el
cual se evidencian las tres rutas con menor puntaje y que se deben intervenir con
acciones de mejora durante la vigencia 2021 asi:

FORMATO DE PLAN DE ACCION - GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

RUTA DE LA CALIDAD

Mejoras a Implementar

La cultura de hacer las
cosas bien

Variables resultantes

Alternativas de mejora

(Incluir plazo de la implementacién)

Ruta de formacién para
capacitar servidores que
saben lo que hacen

Inducciéon 'y reinducciéon  (Se
agrega en el Plan Estratégico de
Talento Humano, dado que éste
contiene al Plan Institucional de
Capacitacién - Decreto 612 de
2018)

Socializar el manual de induccién
actualizado en la vigencia 2020, a través de
los correos institucionales y grupos de de
whatsap de las coordinaciones.

1/02/2021 al 31/12/2021

Ruta para implementar
una cultura basada en el
logro y la generacién de
bienestar

Realizar reinduccion a todos los
servidores maximo cada dos
afos

Durante el primer semestre de 2021, se
intervendra con reinduccién los servidores
que realizan procesos no misionales,
mediante jornadas mensuales se convocara
grupos de 10 personas, durante el segundo
semestre del 2021 se hara la reinduccion a
los servidores del area misional. Acatando
las normas de bioseguridad para prevenir el
contagio del COVID-19.

1/02/2021 al 31/12/2021

Ruta para implementar
incentivos basados en
salario emocional

Llevar a cabo las labores de
evaluacion de desempefio de
conformidad con la normatividad
vigente y llevar los registros
correspondientes, en sus
respectivas fases.

En coordinacion con el &rea de control
interno de gestion, se realizara asistencia
técnica y seguimiento a los responsables de
evaluar para que desarrollen la totalidad de
las faces de evaluacion del desempefio
laboral.

1/02/2021 al 31/12/2021
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La implementacién de este plan, se enfoca a potencializar las variables con
puntuaciones mas bajas, obtenidas tanto en el autodiagnostico de la Matriz GETH,
como en las otras mediciones y al cierre de brechas entre el estado actual y el
esperado, a través de la implementacidn de acciones eficaces que transformen las
oportunidades de mejora en un avance real.

Al final del primer semestre, se volvera a evaluar la Matriz GETH para establecer
el nivel de avance obtenido versus el esperado.

Para la creacion de valor publico, la Gestion de Talento Humano la ESE Hospital
San José del Guaviare, se enmarca en las agrupaciones de tematicas
denominadas por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, Rutas de
Creacion de Valor, a través de la implementacion de acciones efectivas que se
asocian con cada una de las 6 dimensiones restantes de acuerdo con la siguiente
tabla:

Este plan de accion se identifica como la prioridad para el desarrollo e impacto de
las variables con puntajes mas bajos segun lo establecido en la Matriz Estratégica
de Talento Humano. Asi mismo, se establecen oportunidades de mejora
adicionales que permitiran generar mayor impacto en las diferentes variables y
contribuyan a la calificacion de la Matriz de Gestion Estratégica de Talento
Humano para la vigencia 2020.

19 EVALUACION DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

Los mecanismos desarrollados para evaluar la Gestion Estratégica de Talento
Humano, son los siguientes:

19.1 Matriz de seguimiento.

El &rea de Gestion en talento humano disefiara una matriz de seguimiento, que le
permita el control del cumplimiento de los temas estratégicos y operativos en el
marco de la planeacién del Talento Humano
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19.2 Sistema de Gestion Institucional — SGI.

A través del Sistema de Gestion Institucional — SGI, se integran los lineamientos
de la planeacién de cada dependencia y es el insumo necesario con el que
cuenta la Oficina de Control Interno para la evaluacion de dependencias. Alli se
evidenciara la Gestion Estratégica de Talento Humano tanto cualitativa como
cuantitativamente.

19.3 FURAG II (Formato unico de reporte de avance de la gestion)

Este instrumento esta disefiado para la verificacién, medicion y evaluacion de
evolucion de la Gestion Estratégica de Talento Humano de la Funcién Publica
frente a la eficacia y a los niveles de madurez, como una mirada complementaria
y como linea para el mejoramiento continuo en la Gestion. Se diligenciara en
las fechas establecidas lo concerniente a la politica de desarrollo administrativo
- Gestion del Talento Humano.

Los resultados obtenidos de esta medicion, permitiran la formulacion de acciones
de mejoramiento a que haya lugar.

20 CUMPLIMIENTO POLITICA DE INTEGRIDAD

Como soporte de la planeacién, el comité de gestion y desemperio aprobd el
coédigo de integridad, el cual establece los principio minimos de integridad
homogéneos para todos los servidores de la ESE hospital San José del Guaviare,
acordes a las necesidades de empresa, el area de talento humano alineado con
el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG, esta comprometido en la
aplicaciéon del codigo de integridad como soporte de la articulacion de planes y
programas para la planeacion 2019, que conlleve a la generacidén de estrategias
gue enaltezcan al servidor publico con altos estandares de integridad, afianzando
la relacion Estado ciudadano.
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