INSTITUTO NACIONAL DE CANCEROLOGIA ESE CcODIGO: |GTH-P05-PL-06
GESTION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO VERSION: 1
VIGENCIA: 06-01-2023

PLAN DE INTERVENCION CLIMA
ORGANIZACIONAL Y RIESGO PSICOSOCIAL

Pagina 1 de 13

PLAN DE INTERVENCION CLIMA ORGANIZACIONAL Y RIESGO PSICOSOCIAL

GESTION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

COORDINADOR GRUPO SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

PROFESIONAL UNIVERSITARIO - GRUPO SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

ASESOR ARL POSITIVA- GRUPO SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

GRUPO GESTION SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

INSTITUTO NACIONAL DE CANCEROLOGIA ESE

2023




INSTITUTO NACIONAL DE CANCEROLOGIA ESE CODIGO: |GTH-P05-PL-06
I N GESTION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO VERSION: 1
PLAN DE INTERVENCION CLIMA VIGENCIA: | 06-01-2023
ORGANIZACIONAL Y RIESGO PSICOSOCIAL Pagina 2 de 13

TABLA DE CONTENIDO

R 1Vl 30 11 o o [0 10 3
R © 1= N | IV 0 1 3
B TR0 o 1= Yo €= 4 = - 3
2.2. Objetivos @SPECIfiCOS......uiiiiiiiiiiiiiir i —————— 3
3. ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL .....cureueuemremsessessessesesessessssssssessessessessessessessesssssssssssssssssssssesssssessessens 3
3.1. Factores INtralaborales ...............iiiiiiiiii e e e 3
3.1.1. Dominio Demandas de trabajo..........cccueieiiiiiiiiiiiieis e sr s e e e nrnrnnnnns 4
3.1.2. Dominio Control sobre el trabajo..........ccccccciiiiiiiicccerrr s smn e 4
3.1.3. Dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo..........ccccccvcmmiiiicininiinn e 5
3.1.4. Dominio Recompensas en el trabajo..........ccccccviiiiiiiiiinr i ———————— 6
3.2. Factores Extralaborales...........cccoiiiiiiiii s 6
3.21. Dimensién desplazamiento Vivienda — Trabajo — Vivienda ..........ccccccvcmiiniicnnincinncen e 7
3.2.2. Dimensioén Caracteristicas de la Vivienda y de su entorno ........cccccevcccccmrrrinnnsccccseccnes s csssseeeenens 7
4. DESARROLLO DEL PLAN ...coiiiiiiitiississ i ssssssssss s s s s s s s s s sm s s s s e e b m e s s ae e e an e e mn s s 7
4.1. Desarrollo de estrategias de afrontamiento ... ———— 7
4.2. Diseio y fortalecimiento del plan de formacion de los trabajadores ...........cccceriiiiiciinincinnincceees 8
4.3. Claridad del rol como pilar del deSEMPERO ..ot e 8
4.4. Optimizacion de competencias de relacion y comunicacion ...........cccccciiiiriimiinnsennnsnsss s 9
4.5. Conciliacion de entornos intra y extralaboral ... ——————— 10
LT 1 - 10
ST 1111037 YT T 10
AR 0 00 11110 1€ 1 11
TR =03 W1 ST 1 12
9. EVALUACION DE RESULTADOS........cceteteirtrtreeeessassssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessnens 12
(0 TV 2 =7 Y o1 [0 [T 12
11. BIBLIOGRAFIA ........oceeeeeeueeccceseceeseesssessssssssssssssss s s s e e e s s e e s e et st et et st sssssssassssnassssesssssesesensnsnsnsnsnsnes 13




INSTITUTO NACIONAL DE CANCEROLOGIA ESE CODIGO: |GTH-P05-PL-06
I N GESTION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO VERSION: 1
PLAN DE INTERVENCION CLIMA VIGENCIA: | 06-01-2023
ORGANIZACIONAL Y RIESGO PSICOSOCIAL Pagina 3 de 13

1. INTRODUCCION

El Instituto Nacional de Cancerologia ESE dando cumplimiento a la resolucion 2764 de 2022, realiza en el mes
de agosta la aplicacion de tres instrumentos, los cuales son la encuesta de clima organizacional, escala para
evaluar fatiga y los cuestionarios para la evaluacién del riesgo psicosocial. Esta dindmica no solo se realiza con
el objetivo de dar cumplimiento a las normatividades asociadas a la prevencién del riesgo psicosocial, también se
ejecutan con el fin de obtener la percepcién de los funcionarios y colaboradores frente a las diferentes
circunstancias que hay dentro ambiente laboral, los elementos que impactan el comportamiento en el desarrollo
de su trabajo diario y demas circunstancias asociadas al riesgo psicosocial.

En la medicién realizada el afio 2022 se logra una cobertura del 80%, lo que representé total de funcionarios y
colaboradores de 1588 personas. los resultados de esta medicion se presentaron de forma comparativa a la
encuesta realizada en el 2019, con el fin de establecer si las estrategias realizadas a partir del plan de intervencién
del clima riesgo psicosocial y cultura organizacional, fueron efectivas y elaborar un nuevo plan de intervencion
determinando los factores a impactar.

2. OBJETIVOS

2.1. Objetivo General

Disminuir para el afio 2024 el riesgo psicosocial en los factores Intralaborales y Extralaborales de las
diferentes dimensiones en donde se evidencia valores porcentuales en riesgo alto y riesgo muy alto.

Incrementar para el 2024 el indice de clima organizacional de acuerdo con la encuesta teniendo en cuenta
los items con las percepciones mas bajas

2.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Disminuir 3 puntos en las escalas las puntuaciones mas altas en las dimensiones intralaborales para el afio 2024.

Disminuir 3 puntos en las escalas de riesgo alto y muy alto los valores mas altos en las dimensiones extralaborales
para el afio 2024.

Incrementar en dos puntos el indice de clima organizacional (80) puntos a 82 puntos.
3. ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

3.1. Factores Intralaborales

Basados en los resultados del trabajo preliminar entregado por la empresa Belisario SAS en el riesgo intralaboral
se observa que el (28,8%) de la poblacion se encuentra en la categoria Riesgo muy alto; seguido de un (21,6%)
en Riesgo alto; el (16,7%) sin riesgo; el (16,6%) en Riesgo medio; el (16,3%) en Riesgo bajo. En cuanto al total
de la evaluacion de los factores de riesgo intralaboral, a partir de los puntajes obtenidos dentro la sumatoria en la
percepcion de riesgo alto y muy alto, donde se observa en la sumatoria de los valores entre alto y muy alto se
observa un (50,4%) por lo cual se debe identificar las diferentes dimensiones que, para enfocar los recursos
metodoldgicos, al desarrollo de estrategias de intervencion y promocion del riesgo psicosocial.
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DISTRIBUCION DEL NIVEL DE RIESGO EN FACTORES
INTRALABORALES
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Resultados De La Medicion De Riesgo Psicosocial Informe Preliminar 2022. Belisario SAS

Dentro de las novedades identificadas a partir de este ejercicio de evaluacion, se identifican los siguientes datos:

3.1.1. Dominio Demandas de trabajo

Dentro de la distribucion de los niveles de riesgo para el dominio demandas del trabajo en el nivel ocupacional de
jefatura / profesional, las tres dimensiones que presentaron los puntajes mas altos correspondientes a la
sumatoria de los valores porcentuales en riesgo alto y riesgo muy alto fueron las dimensiones demandas
emocionales (85,5%), demandas ambientales y de esfuerzo fisico (44,9%) y demandas cuantitativas (34,2%).

En cuanto a la distribucidén de los niveles de riesgo para el dominio demandas del trabajo en el nivel ocupacional
de auxiliar / operario, las tres dimensiones que presentaron los puntajes mas altos correspondientes a la sumatoria
de los valores porcentuales en riesgo alto y riesgo muy alto fueron las dimensiones demandas emocionales
(84,0%), las demandas de la jornada de trabajo (36,9%) y las demandas ambientales y de esfuerzo fisico (36,0%).

3.1.2. Dominio Control sobre el trabajo

Los niveles de riesgo para el dominio control sobre el trabajo en el nivel ocupacional de jefatura / profesional, las
dos dimensiones que presentaron los puntajes mas altos correspondientes a la sumatoria de los valores
porcentuales en riesgo alto y riesgo muy alto fueron las dimensiones control y autonomia sobre el trabajo (46,8%)
y capacitacion (38,1%)

La distribucién de los niveles de riesgo para el dominio control sobre el trabajo en el nivel ocupacional de auxiliar
/ operario, las dos dimensiones que presentaron los puntajes mas altos correspondientes a la sumatoria de los
valores porcentuales en riesgo alto y riesgo muy alto fueron las dimensiones claridad del rol (54,6%) y
participacion y manejo del cambio (47,7%).

Desde el estudio de clima organizacional se corrobora la necesidad de intervencion ya que en gestion del talento
y sostener el contexto se obtienen niveles de percepcién aceptables en un 60% y 49,6 %respectivamente, los
items involucrados son el aprendizaje y desarrollo de los individuos y el reconocimiento.
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Resultados De La Medicion De Riesgo Psicosocial Informe Preliminar 2022. Belisario SAS

SOSTENER CONTEXTO
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Resultados De La Medicion De Riesgo Psicosocial Informe Preliminar 2022. Belisario SAS

3.1.3. Dominio Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Para el dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo en el nivel ocupacional de jefatura / profesional, las
dos dimensiones que presentaron los puntajes mas altos correspondientes a la sumatoria de los valores
porcentuales en riesgo alto y riesgo muy alto fueron las dimensiones relacion con los colaboradores (41,4%) y
caracteristicas de liderazgo (33,1%)

Dentro de la distribucion de los niveles de riesgo para el dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo en
el nivel ocupacional de auxiliar / operario, las dos dimensiones que presentaron los puntajes mas altos
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correspondientes a la sumatoria de los valores porcentuales en riesgo alto y riesgo muy alto fueron las
dimensiones caracteristicas de liderazgo (51,7%) y retroalimentacion al desempefio (48,0%).
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Resultados De La Medicion De Riesgo Psicosocial Informe Preliminar 2022. Belisario SAS

La encuesta de clima organizacional que el liderazgo es percibido de manera aceptable en un 40%, siendo este
item de alto impacto se reconoce la necesidad de su intervencion para la mejora en la percepcién del clima
organizacional

3.1.4. Dominio Recompensas en el trabajo

Tanto para el nivel ocupacional de jefatura/profesional, como el nivel ocupacién auxiliar/operario, la dimensién
que presento el puntaje mas alto correspondiente a la sumatoria de los valores porcentuales en riesgo alto y
riesgo muy fue la dimensién de reconocimiento y compensacion con un valor porcentual promedio de 44,6%.

3.2. Factores Extralaborales

Basados en los resultados del trabajo preliminar entregado por la empresa Belisario SAS en el riesgo extralaboral
se observa que el 22,6% de la poblacion se encuentra en la categoria riesgo muy alto; seguido de un 24,2% en
Riesgo alto; el 22,7% riesgo medio; el 13,4% en riesgo bajo y el 17,4% sin riesgo. En cuanto al total de la
evaluacion de los factores de riesgo intralaboral, a partir de los puntajes obtenidos dentro la sumatoria en la
percepcion de riesgo alto y muy alto, donde se observa en la sumatoria de los valores entre alto y muy alto de
46,8%, por lo cual se debe identificar las diferentes dimensiones a fin de enfocar los recursos metodoldgicos, al
desarrollo de estrategias de intervencion y prevencién del riesgo psicosocial.
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Resultados De La Medicion De Riesgo Psicosocial Informe Preliminar 2022. Belisario SAS

Dentro de las novedades identificadas a partir de este ejercicio de evaluacion, se identifican los siguientes datos:

3.21. Dimension desplazamiento Vivienda — Trabajo — Vivienda

Es la primera dimensiéon que puntia como factor de riesgo psicosocial con la siguiente puntuaciéon porcentual
(37,4%) Riesgo muy alto, (28,3%) Riesgo alto, (17,1%) Riesgo medio, (9,8%) Riesgo bajo, (7,69%) Sin riesgo.

3.2.2. Dimension Caracteristicas de la Vivienda y de su entorno

Esta dimension se ubica en el segundo lugar con un (19,5%) Riesgo alto, (26,9%) Riesgo bajo, (11,4%) Riesgo
muy alto, (29,23%) Sin riesgo; (13,19%) Riesgo medio

4. DESARROLLO DEL PLAN

A partir de las dimensiones que arrojaron los puntajes mas altos frente correspondiente a la percepcién de riesgo
alto, riesgo muy alto, se generan las siguientes estrategias enmarcadas en lograr una reduccién en la percepcion
de riesgo en dichas dimensiones:

Las estrategias propuestas para tal fin son las siguientes:

4.1.Desarrollo de estrategias de afrontamiento

(Estrategia para intervenir la dimensién “Demandas emocionales”)
Objetivo de la estrategia:

Modificar la percepcion, interpretaciéon y manejo de los problemas en los trabajadores que se exponen a
situaciones devastadoras, atencién a publico emocionalmente afectado y a exigencias de control emocional

Descripcién de la accién:

La accion busca que desde la alta direccion se reconozca y se facilite el despliegue de mecanismos para prevenir
la aparicién de enfermedades relacionadas con la sobrecarga emocional derivada del trabajo.
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Metodologia:

Esta estrategia puede ser desarrolla a través de diferentes metodologias, como los son:

Capacitaciones presenciales o virtuales
Intervenciones Grupales

Actividades vivenciales

Juegos de roles

4.2.Diseino y fortalecimiento del plan de formacion de los trabajadores

Estrategia para intervenir la dimensién “Capacitacion”
Objetivo de la estrategia:

Propiciar el ajuste entre las exigencias de la tarea y de la organizacién, con los conocimientos y competencias
del personal, y ofrecer oportunidades para su desarrollo.

Descripcién de la accién:

La accién busca que, desde las directivas de la organizacion, con el soporte de las areas de gestiéon del talento
humano y seguridad y salud en el trabajo, se estructure un modelo de formacion de los trabajadores que esté
orientado al desarrollo de competencias orientadas a la obtencion de logros relacionados con la mision de la
organizacion.

Esta accidn centra su mayor esfuerzo en el trabajo de planeacién y despliegue de actividades por parte de las
areas de gestion del talento humano y seguridad y salud en el trabajo, mientras que los lideres deben facilitar la
participacion de las personas a su cargo.

Metodologia:

Dentro del desarrollo de esta estrategia, se busca lograr atender las necesidades de correspondientes al
aprendizaje continuo o la incentivacion de este, cumpliendo con las siguientes condiciones:

Monitorear y evaluar el impacto del plan de formacion
Mantener la identificacion de necesidades acorde a los temas de capacitacion

4.3. Claridad del rol como pilar del desempeio

Estrategia para intervenir la dimensién “Claridad del rol”
Objetivo de la estrategia:

Asegurar que el trabajador que desempefia un cargo y quien tiene relacion funcional o jerarquica con el mismo,
tengan claridad sobre los objetivos, las responsabilidades de cada uno, el alcance, los conductos regulares, los
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requerimientos de calidad y cumplimiento, los procedimientos, los flujos de informacién, la actuacién en caso de
urgencia y las formas y espacios de relacionamiento mutuo, para el ejercicio eficaz de las funciones a cargo.

Descripcién de la accion:

La presente accion de intervencion, disefiada con miras a brindar un soporte para que las organizaciones tengan
informacion sobre los aspectos minimos que deben considerarse para asegurar la claridad del rol.

Metodologia:

La estrategia para lograr que sea ejecutada de manera adecuada debe lograr el desarrollo de los siguientes
pasos:

Estructurar momentos y espacios para socializar los perfiles de cargo
Revisar periédicamente los perfiles de cargo.

4.4. Optimizacion de competencias de relacion y comunicacién

Estrategia para intervenir la dimensién “Caracteristicas de Liderazgo y Relaciones sociales en el trabajo”
Objetivo de la estrategia:

Optimizar la gestion del liderazgo en los jefes, a partir de la incorporacion de comportamientos de relacion y
comunicacion asertivos.

Desarrollar entre los trabajadores habilidades sociales, mediante la apropiacién de comportamientos de relacion
y comunicacion asertivos.

Descripcién de la accién:

La accion de optimizacion de competencias de relacion y comunicacion busca que los jefes desarrollen o mejoren
sus competencias sociales para interactuar efectivamente con los colaboradores a su cargo y que se favorezca
la comunicacién de doble via. Una vez se haya avanzado en el proceso de intervencién con los jefes, la accion
puede extenderse a todos los trabajadores, lo que permitira un mejor resultado.

Metodologia:

Esta estrategia debe ir acorde a las circunstancias que pueden varias segun las dinamicas, numero de personas
y funciones dentro de los grupos de trabajo, pero garantizando minimo las siguientes condiciones:

Desarrollar taller de liderazgo
Continuar con el taller del cheff
Evaluar la intervencion a través de indicadores cuantitativos

Es importante resaltar que el desarrollo del plan puede presentar modificaciones, asociadas a los grupos
poblacionales, ya que se podrian presentar novedades dentro de las dimensiones en estas areas
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correspondientes a los valores porcentuales entre la sumatoria de riesgo alto y riesgo muy alto, al igual que las
estrategias de intervencion y promocion.

4.5.Conciliacién de entornos intra y extralaboral
Estrategia para intervenir la dimensién “Desplazamiento Vivienda — Trabajo — Vivienda”
Objetivo de la estrategia:
Promover el equilibrio y la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral y reducir la interferencia del trabajo
sobre el entorno extralaboral, a través de dos tipos de practicas organizacionales: la flexibilizacion en la
distribucion temporal del trabajo y el control de la duracién de las jornadas.

Descripcioén de la accion.

Esta accién busca que los trabajadores logren balancear mejor su vida intra y extralaboral a partir de la
implementacion de una o varias actividades de control temporal de la jornada de trabajo.

Metodologia.

Dentro de las dinamicas que se recomiendan para ejecutar las estrategias de intervencion en esta dimension, se
debe enfocar el desarrollo de metodologias como:

Implementar una 0 mas practicas organizacionales de flexibilizaciéon o control de tiempos de trabajo
Hacer seguimiento y evaluar la intervencion en los tiempos de trabajo.

5. METAS

Disminuir los valores porcentuales en 3 puntos en las escalas de riesgo alto y muy alto que presenten las
puntuaciones mas altas en las dimensiones intralaborales con respecto a la medicion para el afio 2024.

Disminuir los valores porcentuales en 3 puntos en las escalas de riesgo alto y muy alto que presenten las
puntuaciones mas altas en las dimensiones extralaborales con respecto a la medicién del afio 2024.

Incrementar en dos puntos el indice de clima organizacional

6. INDICADORES

Cumplimiento de Actividades

Definicién del indicador Es un indicador que evalua el cumplimiento de las actividades
propuestas en el cronograma.

Formula (Numero de actividades realizadas/ Numero de actividades
propuestas) * 100

Interpretacion del indicador Porcentaje de cumplimiento.

Frecuencia Anual | Meta del indicador 85%
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7. CRONOGRAMA

Es importante anotar que las actividades aqui descritas estan alineadas en

organizacional BOTOSS.

En cada uno de los recuadros de actividad se hara referencia el principio a impactar

los principios de la cultura

Nombre de la actividad

Fecha de
programacion

Fecha de ejecucion

Porcentaje
de
cumplimiento

FACTORES INTRALABORALES

Desarrollo de estrategias de afrontamiento (Estrategia para intervenir la

dimension “Demandas emocionales”) Principio a impactar: Buen trato, | Diciembre 2022 2023- 2024
Trabajo en equipo y servicio

Capacitaciones presenciales o virtuales

Principio por impactar: Buen trato, Trabajo en equipo y servicio Diciembre 2022 2023- 2024
Intervenciones Grupales . . . Diciembre 2022 2023- 2024
Principio por impactar: Buen trato, Trabajo en equipo y servicio

Actividades vivenciales . . . Diciembre 2022 2023- 2024
Principio por impactar: Buen trato, Trabajo en equipo y servicio

2. Disefio y fortalecimiento del plan de formaciéon de los trabajadores Diciembre 2022 2023- 2024

(Estrategia para intervenir la dimension “Capacitacion”)

Monitorear y evaluar el impacto del plan de formacién

Diciembre 2022

Diciembre del 2023
Diciembre del 2024

Mantener la identificacion de necesidades acorde a los temas de

capacitacion . . iy Diciembre 2022 2023- 2024
Principio por impactar: Trabajo en equipo y servicio

3: Clarllcljaq‘ del .rol como pl‘l‘ar del desempefio (Estrategia para intervenir la Diciembre 2022 2023- 2024
dimension “Claridad del rol”)

Revisa y/o realizar entrenamientos de la funciones y actividades a

desarrollar de acuerdo con los perfiles de cargo en las areas que presenten

) . - . 2023- 2024
riesgo alto y muy alto en esta dimensién Diciembre 2022

Principios que impactar: Orientacién a resultados y Trabajo en equipo

4. Optimizacién de competencias de relacion y comunicacion (Estrategia

para intervenir la dimensién “Caracteristicas de Liderazgo y Relaciones

sociales en el trabajo”) Diciembre 2022 2023- 2024
Principio por impactar: Buen trato, Trabajo en equipo y orientacion a

resultados

Desarrollar taller de liderazgo

Principio por impactar: Buen trato, Trabajo en equipo y orientacion a | Diciembre 2022 2023- 2024
resultados

Desarrolla el taller del cheff para grupos en riesgo

Principio por impactar: Buen trato, Trabajo en equipo y orientacion a Diciembre 2022 2023-2024

resultados

FACTORES EXTRALAB

ORALES

Realizar propuesta para la flexibilizacion de horarios de ingreso y salida

Diciembre 2022

Junio de 2023
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Fecha d Porcentaje
Nombre de la actividad echa de Fecha de ejecuciéon de

rogramacion L
prog cumplimiento

Principios por impactar: Trabajo en equipo, oportunidad y orientacién a
resultados

Feria de Vivienda 2022-2024

8. RECURSOS

Tipo de recursos (talento humano, materiales,
infraestructura,
Coaching y logistica
Psicélogos de SST
Espacios de reuniones y capacitaciones

Valor Total

9. EVALUACION DE RESULTADOS

Termina la vigencia del plan en el afio 2024 donde se realizara una nueva medicion de clima y riesgo psicosocial
y se hara una comparacion con respecto a los resultados de la medicion del afio 2022 que indicara el impacto del
plan establecido.

10. APROBACION

El presente Plan se encuentra aprobado en el acta No.12 del comité directivo del 7 de diciembre de 2022

LINA MARIA TRUJILLO SANCHEZ M
Direcciéon General (E) CS

JUAN JOSE PEREZ ACEVEDO '
Subdireccién General de Gestion Administrativa y Financiera

JENNY ALEXANDRA ROJAS GARCIA

Grupo Area Gestion y Desarrollo del Talento Humano < 726

ERICA JOHANA POVEDA MONTANO

Grupo Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo . .
\/'{1/-61 %Eul’& )| f
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