REPUBLICA DE COLOMBIA

MINISTERIO DE LA PROTECCION SOCIAL
INSTITUTO NACIONAL DE CANCEROLOGIA
Empresa Social del Estado

RESOLUCION NUMERO

( 0559 )

2

‘Por la cual se actualiza la politica de Talento Humano del Instifuto Nacional de
Cancerologia ESE”

LA DIRECTORA GENERAL DEL
INSTITUTO NACIONAL DE CANCEROLOGIA - EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO
en uso de sus atribuciones legales, y en especial las conferidas
por las Leyes 909 de 2004, 1751 de 2015 y 1164 de 2007, 1960 de 2018 y Decreto 2407
del 24 de Diciembre de 2018,

CONSIDERANDO:

Que mediante Resolucion 0871 del 5 de septiembre de 2017 se establecid la Politica
de Talento Humano del Instituto Nacional de Cancerologia ESE.

Que mediante Acuerdo 008 del 28 de mayo de 2019 la Junta Directiva del Instituto
Nacional de Cancerologia ESE aprobé el Plan de Desarrollo institucional para la
vigencia 2019-2022.

Que se hace necesario actualizar la Politica de Talento Humano de conformidad a los
nuevos lineamientos consagrados en el Plan de Desarrollo institucional para la
vigencia 2019-2022.

Que el Instituto Nacional de Cancerologia ESE, en sus principios y valores,
considera que el talento humano es un capital valioso, producto del diagnaostico
donde se evalué el funcionamiento de las relaciones interpersonales, ambientes
laborales, estilos de liderazgo y comunicacion, lo que sin duda incidio
positivamente en la vida laboral de los servidores publicos y de los potenciales
clientes o usuarios que diariamente acuden a la Institucion.

Que con la Ley 909 de 2004 el Gobierno Nacional expide normas que regulan ei
Empleo Publico, la Carrera Administrativa y el Sistema de Gerencia Publica, en
donde el mérito, la capacitacion y la evaluacién son pilares fundamentales.

Que los recursos humanos son el fundamento de los sisternas de salud cualquiera
sea su modelo de organizacion, financiamiento y operacion. A través de la accion
del Talento Humano en la organizacién y disposicién de recursos, instituciones,
servicios, conocimiento y tecnologias se materializa el derecho fundamental a la
salud y se generan transformaciones sociales que impactan el acceso y los
resuitados en salud de las poblaciones.

Que en mérito de lo expuesto,
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Continga Resolucién “Por fa cual se actualiza la politica de Talento Humano del Institufo Nacional
de Cancerologfa ESE”

RESUELVE:
ARTICULO ‘PRIMERO. Actualizar la Politica de Talento Humano del Instituto

Nacional de Cancerologia ESE.

ARTICULO SEGUNDO: La presente Resolucion rige a partir de la fecha de su
expedicion.

Dada en Bogota a los

COMUNIQUESE Y CUMPLASE,

%8
19 5P CAROLINA WIESNER CEBALLO

DIRECTORA GENERAL
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1.NOMBRE DE LA POLITICA:

Politica de Talento humano

2.ALINEACION CON EL PLAN DE DESARROLLO INSTITUCIONAL (PDI):
2.1.Linea estratégica:

Gestién del talento humano

2.2 Objetivos estratégicos:

Atraer el mejor talento humano
Fidelizar el falentc humano
Mejorar la calidad de vidaiaboral

3.JUSTIFICACION

Este documento presenta la politica del Talento Humano del Instituto Nacional de Cancerclogia Empresa Social
del Estado, con el propdsito de promover y articular acciones internas en torno al cumplimiento de los objetivos
institucionales, en particular el acceso universal y efectivo a la salud, bajo condiciones de equidad y calidad,
garantizando su sostenibilidad; el mejoramiento de las condiciones para la formacion, desempefio, gestién y
desarrollo- del talento humano en el instituto; y satisfacer las necesidades de nuestra

poblacién.

La formade atraer, comprometer y desarmolar nuestro talento humano, generande sentido de pertenencia con
base en nuestros principios y valores, sera fundamental para la generacion de valor publico y para avanzar de
manera cieria en el control del cancer en Colombia,

4.0BJETIVO {S) DE LA POLITICA
4.1.Objetivo general

El propésitc de nuestra politica es atraer, fidelizar y desamollar el talento humano, generando sentido de
pertenencia con base en principios y valores.

4.2, Objetivo especifico

Fortalecer los saberes, actitudes, habilidades, destrezas, y conocimientos de sus servidores publicos.

Instituir un esquema de remuneraciones de los servidores que contemplen estandares competitivos de referencia
académica, tengan en consideracion las condiciones del mercado y defina politicas de incentivo para todos los
servidores,

Fortalecer el sistema de mérito no solo a través de |la carrera administrativa, sino a través de procesos internos
de seleccién basados en la transparencia y las mejores competencias, con parametros de ingreso, permanencia,
promociény desvinculacion.
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5. DECLARACION DE LA POLITICA

Atraemos, fidelizamos y desamollamos el talento humano, generando sentido de pertenencia con base en
principios y valores.

6. DESARROLIL.O DE LA POLITICA
6.1. Implementacion

La politica se promueve a través de la planeacion, ejecucion, seguimiento y mejora del proceso de
gestiony Desarrollo del Talento Humano y fa integracién de sus procedimientos de planificacién, seleccion,
ingreso, permanencia y retiro del talento humano, a través de la ejecucion de los planes y programas
encaminados al mejoramiento de las condiciones laborales y del desarrollo fisico, socialy comunitario, capaces
de contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios.

6.1.1. ATRACCION DEL TALENTO HUMANO

Comprende las acciones a través de las cuales se convocaa los candidatos aformar parte del Instituto Nacional
de Cancerologia ESE. Este proceso inicia con las necesidades presentes y futuras en cuanto a conformacion,
perfil y cualificacion del Talento Humano de la Institucion, de acuerdo con procesos de autoevaluacion
permanentes, la orientacion estratégica y el Plan de Desarrollo Institucional. Por esta razén se plantean como
metas:

Oportunidades de ascenso o de cargo

El Instituto respeta los derechos preferenciales de carrera administrativa para encargar a quienes estando
inscritos cumplen los requisitos establecidos en el articulo 24 de la ley 909 de 2004 para acceder a cargos
superiores.

Asi mismo busca y promueve dentro de las posibilidades legales la oportunidad de crecer laboral y
profesionalmente en especial a través de sus socios estratégicos.

6.1.2. Brindar las mejores condiciones:

Los empleados le dedican la mayoria de su tiempo al Instituto y ellos esperan obtener esa misma dedicacion
pormedio de una retribucion que cubra sus necesidades basicas incluyendo instalaciones comodas, equipos
-an buen estado, cubrimiento en salud y seguridad social, entre otras

Brindar estas condiciones es fundamental para poder fidelizar al mejor talento y permitirles desarrollar sus tareas
eficazmente.

6.1.3. Reconocer los logros
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Establecer una, politica de reconocimiento y valoracion laboral de acuerdo a los logros- conseguidos impulsa a
los empleados a que desarmollen su trabajo dela mejor manera y cultiven sus actitudes y valores de cara a
lograr fos objetivos propuestos.

6.1.4. Salario emocional

El aspecto econdmico no es el (nico que retiene y motiva a los empleados. El salario emocional es aquet que
hace sentir a los empleados cémodos, felices, valorados y satisfechos con su trabajo. Es un valor agregado
que fortalece la conexidon entre la organizacion y el colaborador, lo cual garantiza el compromiso de éste Ultimo.

Este salaric comprende acciones como el reconocimiento de los logros, el respeto, la flexibilidad laboral y el
equilibric entre la vida personal y laboral.

8.1.5. Apoyar el desarrollo

El Instituto tiene en cuenta que el talento humano busca las mejores condiciones iaborales que le permitan
desarrollar su catrera y equilibrar su vida personal con la laboral. Ante ofertas que incluyan mayores beneficios,
las personas pueden abandonar el Instituto sorpresivamente.

La fidelizacidn se ha convertido en un gran desafio para el Instituto puesto que su talento humano es la pieza
alrededor dela cual giran el cumplimento de los objetivos institucionales y la competitividad y productividad de la
organizacion en el mercado.

6.1.6. FIDELIZACION DEL TALENTO HUMANO

La fidelizacidn de los servidares, nc se compracon salario. Si las personas se sienten Integradas, aumenta la
eficacia del factor humano vy la implicacidn con el Instituto y esto s6lo es posible si estan informados, conocen
los diferentes entramados de la entidad, su misidn, su filosofia, sus valores, su estrategia, y ademas se sienten
parte de ella.

En mayor o menor medida nos enfrentamos a la fugade personal, un concepto que es abordado con las siguientes
buenas practicas

6.1.7. Complementos salariales

Adicional a la asignacién basica el instituto como empresa Social dei estado cuenta con los beneficios extra
salariales propios de los empleados plblicos como bonificacién de vacaciones, prima de vacaciones, prima de
navidad de 30 dias, entre otros

6.1.8. Conciliacién

Es una directriz del Instituto Nacional de Cancerologia ESE resoiver sus conflictos y peticiones laborales a traves
del dialogo y la participacién conjunta de sus colaboradores asi

Negociacion colectiva de trabajo con la agremiacién sindical que se refleja en convencion colectivo de trabajo
para trabajadores oficiales.
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Acuerdos con agremiaciones sindicales de empleados publicos

Igualmente, el Instituto Nacional de Cancerologia ESE, cuenta con cuerpos colegiados integrados por
representantes dela Administracidn y de los Empleados, asi:

Comisién de personal: Organo bipartito que tiene como funcién principal ser cuerpo resolutivo y vigilante de las
politicas de talento humano para los empleados de camera administrativa.

Comité de convivencia laboral: conformado por representantes del empleador y representantes de los
empleados, que busca prevenir el acoso laboral contribuyendo- a proteger a los empleados contra los riesgos
psicosociales que afectan la salud en los lugares de trabajo.

COPASST: El Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo

6.1.9. Salario Emocional

El Instituto cuenta con planes de capacitacion, bienestar laboral, seguridad y salud en el trabajo e incentivos
incluyentes y participativos que propenden por mejorar la calidad de vida laboral y familiar de sus servidores.

6.1,10. DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

En el Instituto damos importancia al talento humano lo que implica invertir en planes de Desarrollo de Personal a
través de los planes de capacitacién bienestar e incentivos basandonos en las siguientes herramientas:

Mediciones de climalaboral: Estas encuestas permiten identificar posibles fuentes de conflictos, que requieran
como acciones correctivas {a implementacién de planes de formacion grupal.

Analisis de perfiles de cargos: Esta actividad permite revisar el estado de cumplimiento de requisitos tales-
como Formacién, Entrenamiento, etc.

Evaluaciones de competencias y desempefio: Consisten en evaluaciones estandarizadas y peridédicas que
miden en qué medida los servidores alcanzan los estandares de desempefio y/o competencias requeridas,
identificando posibles brechas de competencias que puedan cemrarse a través de planes y actividades de
formacion, capacitacién y/o entrenamiento.

6.1.11. Plan Institucional de Capacitacion (PIC

Con el fin de fortalecer las competencias y la cultura organizacional el plan de Capacitacién se desarrolla
a través de tres ejes fematicos:

Profesionalizacion del servidor publico.
Desarrolio de competencias laborales para la gestién de la calidad.

Proyectos de aprendizaje en equipo (PAE)
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6.1.12. Plan de Bienestar Laboral:

Con el fin de contar con un entorno laboral apropiado, mejorar el clima organizacional, promover la
permanencia y fidelizacion del talento humano y disminuir el riesgo psicolaborat el plan de bienestar se
basa en tres estrategias:

+ Actividades para el mejoramiento de |a calidad de vida labaral e integracion laboral.
+ Actividades para ¢l mejoramiento de la calidad de vida personal y familiar,
+ Actividades de responsabilidad social

6.1.13. Plan de Incentivos

"Con el proposito de elevar los niveles de eficiencia, satisfacciény desarrollo de los empleados en ef desempefio
de su fabor y de contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales, las entidades deberén
implementar programas de bienestar e incentivos, de acuerdo con las normas vigentes y las que desamolien la
presente Ley." (Parégrafo del articulo 36- Ley 909 de 2004).

Comprende los lineamientos que orientan el programa de incentivos que estimulan y reconocen los resultados
en la actividad laboral de los mejores empleados de carrera administrativa, los vinculados provisionalmente, los
mejores squipos de trabajo y el compromiso de nuestros aliados estratégicos de contar con programas
similares.

El Instituto Nacional de Cancerclogia ESE cuenta con un plan de incentivos para estimular a los mejores
funcionarios de nivel sobresaliente de carrera administrativa y a los mejores equipos de trabajo y_ acciones de
reconocimiento para los servidores con nombramiente provisional. Propende sobrepasar las barreras legales
creando incentivos que promuevan el trabajo en equipo incluyendo atodos sus servidores de manera p articipativa
vy no excluyente,

6.1.14. Sistema de gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

El Instituto esta comprometido con el desarrollo del subsistema de seguridad y salud en el trabajo como una.
herramienta de gestion de los riesgos laborales, para promover y proteger la salud y seguridad de todos los
trabajadores, empleados pdblicos, contratistas, estudiantes en practica y empresas externalizadas, previniendo
las enfermedades laborales y accidentes de trabajo, mediante el mejoramiento continuo del subsistema.

Desarmrolla gestionas de seguridad y salud en el frabajo con la promocién de entomoes de trabajo saludables y la
prevencion de accidentes y enfermedades profesionales.
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6.2 Indicadores

Objetivo de Fidelizar

Porcentaje de cobertura de las actividades del plan capacitacién en el eje de profesionalizacion del servidor
puablico.

Oportunidad de la liquidacién de honorarios a personal de externalizado .

Oportunidad de la liguidacion de honorarios de contratistas de prestacion de servicios — Administrados.
Oportunidad de la liquidacion de honorarios de contratistas de prestacion de servicios — Nacién.

Oportunidad de liquidacion de salario personal de pianta.

Calificacién desempefic laboral para funcionarios de carrera administrativa.

Calificacion desempefio laboral para funcionarios en nombramiento provisional.

Porcentaje de cobertura de las actividades del plan capacitacién en el eje de profesionalizacion del servidor
publico.

Porcentaje de cobertura de las actividades del plan de capacitacién en el eje de desarrolio de competencias
laborales para la gestion de la calidad.

Parcentaje de cobertura de las actividades del plan de capacitacion en el eje de proyectos de aprendizaje en
equipo PAES.

Porcentaje de cumplimiento Proyectos de Aprendizaje en Equipo (PAE}.

Porcentaje de ejecucion del plan de capacitaciénen el eje de desamollo de competencias laborales para la gestion
de la calidad de acuerdo al cronograma.

Porcentaje de ejecucién del plan de capacitacion en el eje de profesionalizacién del servicio publico de acuerdo
al cronograma.

Porcentaje de ejecucion del plan de capacitacion en el eje de proyectos de aprendizaje en equipo PAES de
acuerdo al cronograma.

Porcentaje de satisfaccién de las actividades del plan de bienestar.

Objetivo Atraer

Oportunidad en la ejecucion de invitaciones abiertas — contratisias.
Oportunidad en los procesos de seleccion - planta.

Objetivo desarrollar

Ausentismo por causa médica

Frecuencia de accidentalidad en el INC - R-0312

incidencia de enfermedad laboral- R-0312

indice de Frecuencia de Accidentalidad en el INC

indice de Lesiones Incapacitantes poraccidente INC

indice de severidad poraccidente INC

Porcentaje de accidentes investigados enel INC

Porcentaje de casos nuevos y antiguos de DME en Columna en el INC
Porcentaje de casos nuevos y antiguos de DME en MMSS en el INC
Porcentaje de cumplimiento de inspecciones planeadas en el INC
Prevalencia de la enfermedad laboral- R-0312

Severidad de accidentalidad en el INC- R-0312
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1.ANEXOS
Describir los documentos que pueden sustentar la paolitica, si se requieren

2, CONTROL DE ACTUALIZACION DE LA POLITICA

Version Fecha de la actualizacion Descripcion de la actualizacién
1 19- 09-2019 Actualizar la politicade talento humano def
Instituto Nacional de Cancerologfa ESE.

varsion Fecha de actualizacién Deteripeidn de actualizecidn Responsable OVM
1 a7-05-2017 Versidn inicial del documento Administrador del Sisterna Trns
2 06-09-2019 Actualizacion se incluye declaracion de |a politica, justificacién , Nombre dela Pauka Andrea Salamanca Medina

potitica y alineacion con el PDI

3 23-09-2020 Se elimina el campo de antecedentes, se incluye el méximo de palabras en el campo Paula Andrea Salamanca Medina
de objetivo general, declaracion de la polftica, en el punto de desarrolle de 1
politica se desagrega en impfamentacitn e indicad ores

"TODA VERSION IMPRESA DE ESTE DOCUMENTO SE CONSIDERA
DOCUMENTO NO CONTROLADO"

ELABORO REVISO APROBO
Jefe Oficina
R . . o . Asesora de . Jefe Oficina Asesora de
Cargo: Profesional Universitario Cargo: Planeacion y Cargo: Planeaciony Sistemas
Sistemas
R Oficina Asesora de .
.. | Oficina  Asesora de ) by . | Oficina Asesora de
Dependencix Planeaciény Sistemas Dependencia. g:z?eﬁgfn y | Dependencia: Planeacidn y Sistemas
Fecha: 22-09-2020 Fecha: 23-09-2020 Fecha: 23-09-2020






