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1. INTRODUCCION

El Estado colombiano requiere que, ademas de procesos de reforma y modernizacién de sus estructuras, se
implementen ciclos de mejora continua sobre la gestién publica de manera tal que esta pueda adaptarse a las
dinamicas y necesidades que presenta la sociedad para continuar avanzando en el camino del desarrollo.

La Empresa Social del Estado Hospital San Rafael de Fusagasuga a través de la Oficina de Gestion Talgnto
Humano y en cumplimiento de las normativas constitucionales, legales y dentro del marco de articulacidn, integridad
Yy la mejora continua; disefia y pone en ejecucién el Plan de Incentivos Institucionales para la totalidad de sus
colaboradores, independientemente de su modalidad de contrato. Esto, con el importante propésito de salvaguardar
y sembrar la Gestién del Talento Humano para el fortalecimiento y creacion del valor publico de todos y cada uno
de los colaboradores, mediante la planeacién, el desarrollo y la evaluacion de estrategias definidas en el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestién MIPG; buscando crear y sostener un ambiente laboral que propicie el desarrollo
integral que trascienda en sus familias y en la comunidad en general.

En desarrollo a lo anterior, la finalidad de este plan es buscar el Bienestar Social y el trabajo eficiente y eficaz de
los empleados, construir una vida laboral que contribuya a la productividad y desarrollo personal, recompensar el
desempefio efectivo de los colaboradores y de los grupos de trabajo y facilitar la cooperacidn interinstitucional entre
las entidades. -

En articulacién con lo planteado en el Modelo Integrado de Planeacién y Gestién MIPG, que concibe el talento
humano como el activo mas importante con el que cuentan las entidades y por lo tanto como el gran factor critico
de éxito que facilita la gestién y logro de sus objetivos y resultados; se presenta el Plan de Incentivos Institucionales
de la Empresa Social del Estado Hospital San Rafael de Fusagasuga.

2, OBJETIVOS
2.1. OBJETIVO GENERAL

Garantizar los medios para lograr el mejoramiento continuo del bienestar y la motivacion de todos los colaboradores
de la Empresa Social del Estado Hospital San Rafael de Fusagasugs, y asi fortalecer el clima y la cultura
organizacional de la institucion.

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
« Reconocer las necesidades de todos los colaboradores de la Empresa Social del Estado Hospital San Rafael
de Fusagasuga ‘
« Generar estrategias para fortalecer el desarrollo de las habilidades de los colaboradores y mejorar el indice de
satisfaccién laboral )
 Ejecutar las actividades que promueven la identidad y cultura organizacional.
3. ALCANCE

El plan de bienestar e incentivos de la E.S.E. Hospital San Rafael de Fusagasuga contempla desde que se proyecta el
cronograma de actividades para el cumplimiento de los objetivos del Plan de bienestar e incentivos hasta el seguimiento
en la ejecucién del Plan de Incentivos institucionales a través de su cronograma y aplica para colaboradores de planta,
contratistas y estudiantes de la sede central, sedes adscritas, centros y puestos de salud.

T4, CONTENIDO
4.1. DEFINICIONES

BENEFICIOS: Mejdra que experimenta una persona gracias a algo que se le hace o se le da.
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BIENESTAR: Estado éptimo donde las condiciones fisicas y mentales proporcionan un sentimiento de satisfaccion y
tranquilidad.

CALIDAD DE VIDA: Comprende factores tanto subjetivos como objetivos. Entre los factores subjetivos se encuentra la
percepcién de cada individuo de su bienestar a nivel fisico, psicolégico y social. En los factores objetivos, por su parte,
estarian el bienestar material, la salud y una relacién armoniosa con el ambiente flsico y la comunidad.

INCENTIVOS: Premio o gratificacién que se ofrece o entrega para que se consiga un mejor resultado en determinada
“accién o actividad.

INTEGRACION: proceso y resultado de mantener unidas las partes de un todo. Es decir, es juntar diversos elementos
que forman parte de un conjunto en comun.

MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION: Herramienta que simplifica e integra los sistemas de desarrollo
administrativos y gestién de la calidad y los articula con el sistema de control interno, para hacer los procesos dentro de
la entidad mas sencillos y eficientes.

PARTICIPACION: Involucrarse en cualquier tipo de actividad de forma intuitiva o cognitiva. Una participacion intuitiva
es impulsiva, inmediata y emocional, en cambio una participacién cognitiva es premeditada y resultante de un proceso,
de conocimiento.

PLAN INCENTIVOS INSTITUCIONALES: Estrategia para crear condiciones favorables al desarrollo del trabajo para
que el desempeiio laboral cumpla con los objetivos previstos.

SATISFACCION: Sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha colmado un deseo o cubierto una
necesidad.

4.2. NORMATIVIDAD

« Decreto 1083 de 2015, Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica, modificado por el Decreto 1499 de -
2017, desarrollé el Sistema de Gestion, creado en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015, el cual integrd los
Sistemas de Desarrollo Administrativo y de Gestidn de la Calidad.

« Decreto 1083 de 2015, modificado por el Decreto 1499 de 2017, cre¢ el Consejo para la Gestion y el Desempefio
Institucional integrado por las entidades y organismos que, por su mision, tienen a cargo funciones transversales
de gestion y desempefio a nivel nacional y territorial, instancia a la cual le corresponde, entre otras funciones,
proponer politicas, normas, herramientas, métodos y procedimientos en materia de gestion y desempefio
institucional, presentar al Gobierno Nacional recomendaciones para la adopcién de politicas, estrategias o
acciones para mejorar la gestion y el desempefio institucional de las entidades y organismos del Estado y
proponer estrategias para la debida operacién del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion - MIPG.

e El Decreto 1083 de 2015 por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion
Publica, en el titulo 10, Articulo 2.2.10.1 Indica: “Las entidades deberan organizar programas de estimulos con
el fin de motivar el desempeiio eficaz y el compromiso de sus empleados. En el articulo 2.2.10.2 establece que
las entidades publicas, en coordinacién con los organismos de seguridad y previsién social, podran ofrecer a
todos los empleados y sus familias los programas de Proteccién y Servicios Sociales los cuales se desarrollan
a través de actividades deportivas, recreativas, vacacionales, artisticas, culturales, de promocién y prevencion
de la salud, de capacitacion informal y otras modalidades que conlleven la recreacidn y el bienestar del servidor.
Asl mismo, en el articulo 2.2.10.7 indica que los programas de bienestar de calidad de vida laboral, los cuales
se desarrollan a través de actividades y programas, deben incluir entre otros aspectos: medicion de clima laboral
(por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar estrategias de intervencién), preparacion para el retiro
del servicio, identificacién e intervencién de la cultura organizacional, fortalecimiento del trabajo en equipo y
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programas de incentivos. En los articulos 2.2.10.8 al 2.2.10.13 da orientaciones orientados al Plan de Incentivos,
el cual tiene como objetivo crear un ambiente laboral propicio al interior de las entidades, asi como reconocer
el desempefio de los servidores plblicos en niveles de excelencia y de los equipos de trabajo, otorgando
incentivos tanto pecuniarios como no pecuniarios.

« Ley 909 de 2004 en el numeral 2, literales a) y b) del articulo 15 y en el numeral 1 del articulo 17 sefiala que las
entidades deberan formular y adoptar anualmente los planes estratégicos de talento humano, anual de vacantes
y de previsién de recursos humanos, sin consagrar fecha para el efecto.

« Decreto ley 1567 de 1998 en el articulo 3 literal e) consagra que las entidades, con el prop¢sito de organizar la
capacitacién interna, deberan formular con una periodicidad mfnima de un afio su plan institucional de
capacitacién; en el articulo 34 sefiala que el jefe de cada entidad debera adoptar y desarrollar internamente
planes anuales de incentivos institucionales, de acuerdo con la ley y los reglamentos, sin indicar plazo para su
adopcién. '

e Que el Decreto 1072 de 2015 en el articulo 2.2.4.6.8. numeral 7 consagra que los empleadores deben
desarrollar un plan de trabajo anual para alcanzar cada uno de los objetivos propuestos en el Sistema de Gestion
de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SG SST), sin indicar plazo para su adopcién.

« Decreto 1083 de 2015, organizé y puso en funcionamiento equipos transversales integrados por los directivos
responsables de su implementacién a nivel nacional y territorial

e Ley 1474 de 2011 “Por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los mecanismos de prevencion,
investigacion y sancién de actos de corrupcién y la efectividad del control de la gestién publica.

4.3. DESARROLLO DEL PLAN

La Empresa Social del Estado Hospital San Rafael de Fusagasugé a través de la Oficina de Gestién del Talento
Humano, velara por ofrecer a los colaboradores, actividades de interés calectivo que impliquen fortalecer el trabajo de
equipo, que promuevan la creatividad y la sana alegria, mediante actividades ludicas, artisticas y culturales; talleres,
cursos y actividades, que promuevan el desarrollo de destrezas y talentos, segun las necesidades de los colaboradores

de la Entidad.

Asi las cosas, el bienestar laboral se convierte en un mecanismo idoneo para consolidar un equipo productivo, motivado
y comprometido que pueda asumir cualquier tipo de metas. Este plan de Incentivos Institucionales “VIVIENDO PARA
SERVIR" busca propiciar espacios y condiciones que favorezcan y mejoren el nivel de vida laboral y personal. Asi
mismo, genera mayor sentido de pertenencia, compromiso y participacién en las diferentes actividades asociadas al

cumplimiento de las funciones asignadas a cada uno de los colaboradores.
La implementacién del Plan de Incentivos Institucionales representa para la entidad los siguientes beneficios:

Se incentiva la motivacién de los colaboradores al facilitar espacios para la innovacién y el aprendizaje
permanentes, que contribuyan a su crecimiento personal y profesional.

« Se genera la oportunidad de participar en proyectos y/o procesos de interés, que aportan al cumplimiento
de los objetivos institucionales.

e Se valora objetivamente el esfuerzo y los resultados obtenidos por los colaboradores o equipos de trabajo.

e Se reconoce con mecanismos objetivos la retroalimentacion al Desempefio

Para la vigencia 2022 se identificé la necesidad de articular el desarrollo del presente plan con la vinculacion activa
de las areas de Humanizacion, Seguridad y Salud en el Trabajo, Seguridad del Paciente, Gestion Ambiental y el
programa “ Héroes Activos y Saludables” de la Gerencia, con la intencién de aumentar los niveles de satisfaccion,
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impacto y cobertura de las actividades dirigidas a mejorar la calidad de vida de los colaboradores, que durante la
vigencia anterior se trabajaron de manera individual, pero que para este afio seran trabajo en equipo resultado de la
consolidacién del equipo interdisciplinario del Estadndar de Talento Humano con las areas anteriormente
mencionadas.

Asl mismo, se tomé como insumo para el disefio de nuevas actividades del presente plan los resultados obtenidos de
la Evaluacién de clima y Cultura 2021. Informe el cual fue entregado directamente por el proveedor a la Gerenciay ala:
Subgerencia Administrativa, y también socializado al grupo del Estandar de Talento Humano por parte de la Oficina de
Talento Humano, lo que permitié una construccién en equipo y el robustecimiento de las actividades del presente plan.

4 * . - - T -
La evaluacién mencionada arrojo las siguientes conclusiones respecto al bienestar de los colaboradores de lainstitucion:

Caneaein TIEREESy v o o B s A LA A i i B

Conclusiones sobre las variables demogréficas - s

&  Del universo calculado en 1.025 funclonarios, tuvimos una participacién del 84,6%, pues se tuvieron 867 respuestas completas, lo que nos permite s |
interpretar los resultados con un margen de error muestral del +/-0,96%. ;

&  Por las cifras mas representativas, podemas ver que la mayoria pertenece al grupo OPS (73%), esta contratada por prestacién de servicias (77,6%), « Colsubsidio I
trabaja todo el tiempo fuera de su casa (90,2%), pertenece ala Subgerencia Clentifica (57,3%) , lleva menos de 5 afios (66,4%) y tiene menos de 40 afios
(60%). ) .
Se ve una poblacién joven, donde los Millenials son los més representativos, y eongruentemente cerca del mitad (47,5%) son solteros y un 22,8% vive en
unidn libre.

Casl el 70% son mujeres, y sélo un 28,7% no tiene hijos. De los 1208 hijes reportados por la muestra (es importante tener presente que esta dato no del
total de la poblacién, sino solamente las hijos que reportaron quienes contastaron la encuesta), el 43% tiene mas de 18 afios y el 20% son adolescentes.
Tema a tener en cuenta para los programas de bienastar. .o

¢ Lo pandemia nos mostré la Importancia de canocer la composicion de los hogares cuando estamos pensando en el bienestar da los empleados.
Encontramos que el 53,4% vive con sus hijos, y un 41,5% vive con la pareja (sumando casados y unién libre), un 17,4% tiene un enfermo crénico, el 32,6%
vive con adultos mayores, el 63,4% tiene hijos estudiando en casa y en la mayoria de los hagares, el 86,9%, no hay otro miembro del hogar trabajando
desde casa.

También podemos ver que un poco més de! 60% tiene mascotas, lo cual se puede aprovechar para programas de bienestar, que es especialmente
atractivos para los mas Jévenes que no tienen hijos y es el perro la mascota més popular (casi la milad de los hogares tienen perro).
&. Los estudiantes a técnico o profesional son el 14,4%, y con educacién superior finalizada se tiene el 72,1 %. Ahora bien, el interés en educacién profesional
_fue el tercer tema que mas Iinterés desplerta y los temas de desarmollo personal kos primeros. Este Gitimo tema, asl como las habllidades basicas, han sido
més necesitados por las condiciones que se generaron por la Pandemia.

& E159,8% da los hogares dependen Gnicamente del salario del Hospital y en un poco més de la mitad de los hogares se ha visto una reduccién de los
ingreses. Viendo esta situaci6n, se recomienda una formacién de finanzas personales, para poder manejar de manera acertada la disminucién de los
ingresos, asi como para poder evaluar y comparar diferentes opclones de financiacién. '

&  En cuanto a oportunidades para aprovechar la Caja de Compensacion, vemos el elevado interés en activar el beneficio de cupo de crédito (69,7%). Los
.senviclos que mas llaman la atencién de Colsubsidio son Piscilago y los hoteles, lo cual dada la cercanfa es importante aprovechar. También hay interés los
proyecios de vivienda y vemos que la mayoria vive en arende. Finalmente se recomlenda ser muy creativos en la lorma de incentivar la utilizacién de

supermercados y droguerias, para qua la Informacién sobre dinamicas comerciales no se pierda en el mar de Informacion que reciben las parsanas.
R ] e L B e
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Conclusiones Nivel de Satisfacciéon General “f«

*

Dado los grandes cambios en las condiclones de trabajo que se han dado por la pandemia, estamas manejando doa pramedios para IW
que las Organizaclones se puedan comparar. Uno es el que tenfamos antes del Covid y otro después del Covid, donde hemos "
cbservado que se dlo una tendencia al alza, la cual en parta ha estado explicada en la mayor apreciacién de contar con trabajo, sin  {Subrde
embargo esto no es tan natorio en el sector salud. El Hospital tuva un nivel da satisfaccién de 7,8, el cual esta por debajo de estos dos

promedios a nivel de mercado general, pero sl sa compara con Instituciones piiblicas similares, sl sa encuentra mas cerca al promedio.

Vemos que las 3 subgerenclas se encuentran muy similares a nive! de satisfacelén. Por grupo, OPS y Tercerizados también son muy
similares, en tanto que los de planta tienen un nivel un poco menor. Esto llama la atencién, dado que los comentarios el tema da
contratacién es uno de los aparace. Se recomienda en al induecién o relnduccldn hacer mucha énfasis en que la légica y el calculo que
se tiene en la determinacién del salario, cuando este es par prestacion de serviclos (es Importante que todos vean cémo se contempla el
cubrimiento de prastacionas sociales, bien sea por la Institucidn o bajo esquemas de "salarios Integrales™)

Planta de la Subgerencla Administrativa es la que tiene la menar satisfaccién, y en sus comentarios espontineos surgen temas diversos
como el estado de las Instalaciones, fallas en las maquinas, que no sa tiens en cuenta las opiniones, pero no se absarva ningan tema
repetitivo. Sin embargo, sl tene menores callficaciones que el promedio en relacién a pader dar el punto de vista, lo justo y equitativo
que es el trato y el que se evite el hostigamiento para inducir la renuncia.

En los de Planta de la Subgerencla Clentifica, que son qulenes tienen la sagunda calificacién mas baja, tampoco sé observan temas
repetitivos en los comentarios, los cuales son muy pocos, y el tema en el que son un poco més criticos que el promedio general es el
relacionado con la sensibilidad que muestra la institucién en cuanto a temas personales.

Log Millenlals son los mas Insatisfechos con una calificacién de 7,68 y un NPS de 18,7%, y podemos ver que los temas en donde son
mas criticos que el promedio, tienen que ver con la posibilidad de equillbrar la vida personal y laboral, la claridad que tados en la
organizacién tienen de su cargo y los controles de calidad. Estan un poco mas satisfechos que el promedio con la comunicacién que
tienen con su jefa y la posibilidad de poder dar su punto de vista. '

Frrosd B SOLEasoswry  peesersl =

Conclusiones Nivel de Satisfaccion General vf

L

En el caso de los Centenials, que tienen un NPS del 21,7%, se alejan del promedio en cuanto a lo inspiradora que les parece ean

la misién, y el gusto y sentido que tienen con el trabajo que est4n realizando, asi coma con lo inspirador que les parecen los - 0 sbaroa con
lideres. Esta generacién hasta ahora se esta conociendo en su compartamiento laboral, por lo que se recomienda lener L Cetubaidio
espacios donde escucharles, y buscar conectarlos mads con el sentido de la que se hace por la sociedad, ayudandoles a

evidenciar cémo ellos realmente aportan, dado que hasta ahora estin empezando su vida laboral. Asi mismo en la induccion

es importante darles conceptos basicos laborales (aquello qua es disciplinario de ley y el funcionamiento de todo o

econémico).

EI NPS que se obtuvo esta bastante por debajo del promedio de todas las Organizaciones, pero de nuevo no lejano de

instiluciones similares. Podemos observar que se tiene un poco menos de entusiastas (12% menos que el promedio) y por

ofro lado un poco mas de detractores (10%), en tanto que los pasivos si se encuentran en el promedio.

Cuando entramos a analizar los detractorés, no encontramos diferencias vs la muestra por nivel de estudios, ni por modalidad
de trabao, antigiedad, estado civil o generacionas. Unicamente se puede ver un 10% méas de mujeres que en el total de la
muestra, Entre las aspectos donde mayor diferencia tienen con el promedio general, encontramos lo Inspiradores y
mativadores que son los Yderes en la Organizaci6n y lo formadores que son los jefes, asl como la sensibilidad que demuestra
|a Institucién frente a los temas personales. En los comentarios espontaneos aparecen temas relacionados con los salarios, la
forma da contratacion y |a falta de herramientas de trabajo adacuadas (méquinas o computadores)

Los pasivos también tiene una distribucién en todas las variables similar a l]a muestra total y son mas criticos que en cuanto a
la sensibilidad de la empresa a las particularidades de la vida personal, el que lo evallen por su desempefio, lo inspiradores
que resultan los lideres y el poder desempehar su cardo de forma segura.

—“-_#_
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Conclusiones sobre el impacto de la Pandemia v/.,

- [ v g
@ El nivel de satisfaccién con el manejo de la Pandemia s esta por encima del promedio de todas las organizaciones (8,30 vs 8,15)y es_la mas N eranac
tienen esta satlsfaccién por encima del promedio. Por [ Cetsubsidlo

alta de las 3 satisfacciones. Todas las dreas exceplo Planta de Subdireccién Cientifica
tipo de contrato, también son los de planta quienes tienen esta salisfaccién por debajo del 8, en tanto que OPS y tercerizados superan el
promedio. Se recomienda profundizar en cémo se han manejado [os temas de pandemia en la Subdireccion Clentifica, y especificamente para
el personal da planta, a fin de comprender mejor por qué tiene un comportamiento diferenta al resto de dreas.

& En cuanto a las condiciones actuales de trabajo, ac se esta de nuevo por debajo del promedio de todas las arganizaciones (7,55 vs 8,09), y en

todas las 4reas. En general en los comentarios vemos temas sobre el tipo de contratacién, el estado de los recursos e Instalaciones y el estilo

de liderazgo, donde se mancionan temas sobre la forma en que se llama la atencion.
@ Lainmensa mayoria cree que |a productividad, el servicio intemo y extemo mejoraron en comparacién con el afio pasado..
lo cual puede sl bien esta dentro da los promedios generales, se
erza. Para ello es importante generar reflexiones en los lideres, sobre la
r desempefio, lo cual va generando un desbalance.

& Hay un 23,1% que considera que estd trabajando de forma excesiva,
recomienda que sea un tema a ponerie atencién para que no tome fu
tendencia a poner més trabajo a quien mejor les responde y tiene el mejo!

¢ La actividad donde esta el mayor cantidad de personas que consideran que les hace falta dedicar mas tiempo es lo relacionado con temas
artisticos y cutturales. Dado el caracter sanador del arte, este es un lema que cobra especial importancia en estos momentos de tanta
demanda emocional, y se puede trabalar incentivando mucho la utilizacién de la caja en estos temas, tanto por los empleados como por sus
familiares.

& Serecomienda poner especial atencion al tema del consumo de sustancias psicoactivas, pues el 50% reconoce gue no es nada saludable.
Dado el acceso del personal a medicamentos, lo demandante de las jomadas laborales, las condicianes de miedo que han dado por la
pandemia y sobre todo, la tendencia natural a no querer abordar este tema por la gran dificultad que implica su manejo, es importante pensar
muy bien la manera de trabajarlo y con un alcance que incluya a familiares. .
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Recomendacionés plara el Plan de Trabajo . / Ry

¢ El Indice de Clima tuvo un resultade de 7,1, que es inferior a los promedios AC y DC para todas las organizaciones, aunque ests En aarza con
practicamente en el promedlo de entidades similares. Los ejes con mayor satisfaccidn tienen que ver con la cultura y la forma en < Celsubsidio
que sa genera un amblente sana, Implo y seguro para trabajar. La menor con el efe de cémo lo soporta la Institucién para
desarrollar su trabajo, que tiena sentido con lo que observé en los comentarios de la falta de la adecuaci6n de recursos y

herramientas para desempefiar su labor.
& Especificamente por cada variable recomendamos:

« Blindar: el orgullo por pertenecer a la institucién, generando una valoracin profunda de la vocacién, al dimensionar el bien que se
hace por la socledad. Si blen todos lo pueden expresar racionalmente, se aconseja hacer una campafia con un tono emocional
fuerte, qua les haga sentir que vale realmente vale la pena el desgaste porgue al final del dfa el poder trabajar estando al serviclo

. de la comunidad, es lo que se ha venido demostrando desde las teorfas de la felicidad, que es realmente lo que genera paz y
blenestar. Esto sa puede complementar con continuar resaltando la labor soclal que se hace con la comunidad y lo que se haga de
gestién amblental. Se podria pensar e montar programas de voluntariado a los familiares de los empleados, para temas de apoyo
soclal y comunitario, lo cual es particularmente importante para las nuevas generaciones.

« Potenciar: en general el conacimlento de los programas y la visién integral de los lineamlentos de la Institucion, se pueden
potenciar buscando acercar el lenguale y ponerlo de forma concreta para que las nuevas generaclones se vinculen de forma
concreta y valoren los programas de calldad, lo cual Implica el evoluclonar la forma procedimental con la que se tienden a abordar

_ estos temas (una misién profundamente Inspiradora que todos entlenda, una visién que sea realmente medible afio a afio, temas
de calldad que se manejen con critario y sa entienda su por qué). Generar programas divertidos y de Interaccién donde se
evidenclen temas culturales positivos y negativos y se fomenten los valores, buscando profundizar en el respeto como el
realmente escuichar el punto de vista de los ofros y tomarse el tiempo que requiere una comunicacién efectiva. '
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+ Fortalecer: el estilo de liderazgo, que se base en entender las diferencias generacionales, pero con un enfoque que no sdla  ™==-== —
comprenda las diferencias, sino que realmente valore a cada generacidn y saque lo mejor de cada una, aceptando las
diferencias y sacando provecho a lo qua cada una aporta, esto lo llamamos liderazgo transgeneracional. Es una Invitaclén a
generar espacios de reflexién entre lideres, donde s analicen practicas de liderazgo actual (cémo se llama la atencién, cémo
se asignan funciones, cémo sa relaclonan con otras 4reas), su razén de ser y su forma de evolucionarlas, poniendo especial
atencién a la forma de comunicar las decisiones y evaluar el desempefio en el dla. También se recomlenda desarrollar alguna
formacién virtual para todo el personal sobre lo que constituye y no constituye acoso laboral, dado que hay un 28% que
considera que en pocas ocasiones o nunca se avita que sa utilice el hostigamiento para inducir al renuncia. En la misma linea
pensar en programas de blenestar por generaciones, que ademas tengan beneficios rotativos cada afios, para que las
personas los vean mas y no sa conviartan en costumbre. Desarrollar un programa de comunicacién que garantice que todo el
personal y sus familiares conocen la ruta para conseguir apoyo emoclonal, y que canocen cuando se debe buscar ayuda en
relacién al consumo de sustancias psicoactivas.
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Asi entonces, se definieron segtn el andlisis de las anteriores conclusiones las actividades nuevas a desarrollar para
la vigencia, segun las necesidades de los colaboradores y con miras al cumplimiento de las lineas estratégicas, de la

siguiente manera:
4.4. LINEAS ESTRATEGICAS
4.4.1. LINEA 1: PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES

Se enfoca en fomentar y estructurar programas de bienestar los cuales atiendan a las necesidades de proteccidn, ocio,
identidad y aprendizaje del colaborador y sus familias, para mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion, cultura

y educacion. -

Asi mismo, la Empresa Social del Estado Hospital San Rafael de Fusagasuga a través de la Oficina de Gestion del
Talento Humano, humanizacién, SG-SST, Programa “ Héroes Activos y saludables”, se velara por ofrecer a los
colaboradores, eventos de interés colectivo que impliquen fortalecer el trabajo de equipo, que promuevan la creatividad
y la sana alegria, mediante actividades lidicas, artisticas y culturales por medio de talleres, cursos y actividades que
promuevan el desarrollo de destrezas y talentos, segln las preferencias de los colaboradores de la Entidad.

PROMOCION Y PREVENCION DE LA SALUD
® Pausas Activas
Jornadas de actividad Fisica Musicalizada
Capacitacién en Habitos y Estilos de Vida Saludable .
Uso del internet para la prevencién del uso de sustancias psicoactivas — Nueva
Prevencién en riesgos biomecénicos
Informacién Educacién y Comunicacién PyP en Salud
Riesgo Cardiovascular
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PROMOCION DE VIVIENDA
e Stands y Visitas Caja Compensacion
e Feria de crédito y vivienda con caja de compensacién y entidades bancarias — Nueva

ACTIVIDADES LUDICAS, DEPORTIVAS Y RECREATIVAS
e Campeonatos y torneos en deportes individuales y de conjunto.
® (Ciclo paseos, caminatas ecolégicas, trabajo en equipo practico.
® Concurso “Mi mascota” Especial Halloween — Nueva

ACTIVIDADES ARTISTICAS Y CULTURALES
e Concurso de talentos.
» Concurso de Pesebres
¢ Concurso de Carrozas — Halloween — Nueva

FORMACION DE HABILIDADES
e Cursos de Mufiequeria, Tejidos o costura, Navidefos
+ Curso de alimentos (Postres o reposteria) — Nueva (Formacién emprendedora)
e Curso de patronaje o elaboracién de artesanias— Nueva (Formaciéon emprendedora)
e Curso emprendimiento — Nueva (Formacién emprendedora)

4.4.2, LINEA 2: CALIDAD DE VIDA LABORAL

Esta linea tiene por objeto fomentar un ambiente laboral satisfactorio y propicio para el bienestar y el desarrollo de los
colaboradores, esta constituida por las condiciones laborales relevantes parala satisfaccién de las necesidades basicas,
.I'aimqtilvac;it?n y el rendimiento laboral, logrando generar un impacto positivo al interior de la entidad, tanto en términos
' @W&omo en términos de relaciones interpersonales.
CLIMA ORGANIZACIONAL

« Taller en comunicacion asertiva
Taller Trabajo en equipo
Taller Clima Laboral :
Campaiia “Cultiva respeto, cosecha armonia” - Trato amable entre los colaboradores - Nueva
Evaluacién Clima y Cultura Organizacional -

PREPARACION PARA EL RETIRO
¢ Programa Pre Pensionados — Nueva con el Apoyo Comité Capacitacién

4.43. LINEA 3: RECONOCIMIENTOS E INCENTIVOS

El propdsito es brindar un reconocimiento especial a funcionarios por afios de antigliedad, a los funcionarios cuyo motivo
de retiro obedece a desvinculacién por pension y a la poblacién en general por fechas especiales.
s Celebracion Dia de los Nifos
Celebracién Cumplearios de los Colaboradores
Cumplearios Hospital San Rafael de Fusagasuga
Celebracién de dias especiales Virtuales y Semipresenciales
Evento Cierre de Gestion para los colaboradores
Reconocimiento por Felicitaciones PQRSDF :
Descansos medicos, areas de Bienestar y zonas de esparcimiento para los colaboradores de la E.S.E
Actividad “Reconocimiento a los héroes administrativos” ~ Nueva (Indice de satisfaccién drea adtva)
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