DESARROLLO

m DE [AS PERSONAS

3 La Gestion de las Personas
= como apoyo a la Estrategia de la Organizacion.

El gran reto para la gestién humana en el CMI es lograr el compromiso de todos los colaboradores con la plataforma
estratégica: la MEGA, el propésito superior, los valores. En esta labor los lideres de cada uno de los procesos, son los
constructores y promotores de la cultura organizacional y es a partirde su ejemploy estilo de liderazgo, que se comparten
los significados comunes y se trabaja por la coherencia organizacional: que el pensar, el decir, el sentiry el actuar, estén
alineados conlos grandes propésitos, ejerciendo siempre un liderazgo colectivo.

En el siguiente grafico se muestra como el proceso de gestion humana se desarrolla de manera alineada con el
direccionamiento de la organizacion:

MEGA: para el 2023 seremos una de las 3 NUESTRO PROPOSITO SUPERIOR
instituciones de prestacion de servicios de salud Preservamos la salud y la vida entregando
mds importantes de Colombia una atencion humanizada y de excelencia.
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S satisfaccion de los colaboradores del CMI (FA: 17) 3
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Indicadores Estratégicos de GH Planes de Accién GH

Objetivo Estratégico de GH Garantizar la disponibilidad del personal nuevo.
L indice de Clima Organizacional. Mejoramiento de los procedimientos GH.
colaboradores con el gran objetivo, fndice de Rotacion. Implementacion estandares JCl en
la visién y la mision, propiciando la el proceso de GH.
participacién incorporando la Satisfaccion de Colaboradores. Plan de formacion y desarrollo del talento.
tecnologia para alcanzar un - .
excelentg cIimEa organizacional. Disponibilidad de personal clave. Planes de Gestion de Cambio por proyectos.

Plan de asistencia al Empleado PAE.

Retencion de personal clave.

Plan de Retencién y Fidelizacion de THC.

Plan Carrera y Sucesion.

MODELO DE ALINEACION ORGANIZACIONAL DE GESTION HUMANA
Grafica 13
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Para lograr este objetivo, se desarrollan las siguientes lineas de accion:
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Investigacion de
mercado de RH

Planeacion y

Gestion de la
Motivacion del
Personal

>

Administracién de salarios
(Equitativos y Comparativos)
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Des_;varlr:rI'It% del Desempefio Banco de datos
Humano Sistemas de informacién
Evaluacién del proceso de GH
Responsabilidad social
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En el proceso de gestion humana se planifican las actividades y prioridades de talento humano, teniendo en cuenta las
necesidades que se derivan de la planificacion de los procesos clinicos y administrativos, para dar respuesta a la
planeacioén estratégica organizacional. En dicha planificacién se considera cambios en la planta fisica, en la complejidad
de los servicios, la legislacion y la implementacion de nuevas tecnologias; asignando el personal competente que cumpla
con los requisitos de los cargos, identificando el puesto de trabajo, su valoracion. La planificacion evidencioé la necesidad
de aumento en la planta de personalen 180 cargos para 2017.

Enrelacion con la seguridad y salud en
el trabajo, se ha definido el objetivo de
mantener la tasa de accidente de trabajo
por debajo de la tasa de referencia del
sector salud a nivel nacional (7,1%), e
inferior a la tasa mas alta del CMI en los
ultimos tres afios (5,33%) equivalente a
una tasa de 5,1%. Los resultados se
muestran el capitulo 7.

Incidencia y prevalencia de enfermedad laboral CMI 2007-2018
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es de 27 casos (excluidos los casos que
se han retirado en forma voluntaria o por
pension por vejez). Se puede decir que la
baja incidencia y prevalencia de la
enfermedad laboral en la organizacion
refleja la efectividad de los programas de
vigilancia epidemiol6gica por los
diferentes tipos de riesgos que se
encuentran presentes.
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ElI PAE se cre6 en enero de 2003 con el objetivo de apoyar al colaborador mediante actividades que brinden herramientas
y contribuyan a su bienestar emocional y fisico a nivel individual y familiar. Es un programa que contiene diversidad de
talleres, cursos, conferencias, capacitaciones y actividades que promueven el desarrollo de las competencias
emocionales de los colaboradores y sus familiares. Las actividades que se desarrollan en el PAE se enfocan hacia el
colaborador y su grupo familiar ofreciendo de manera preventiva factores de proteccién y brindando apoyo en situaciones
que puedan serintervenidas en los programas definidos:
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Prevencién (Factores de proteccion).
Cursos: Recreacioén y cultura, deportes y
dimension espiritual

Conferencias vy talleres

AREA

EDUCATIVA

CRECIMIENTO PERSONAL

INTEGRACION FAMILIAR

ACOMPANAMIENTO EMOCIONAL
Y APRENDIZAJE

DEPORTIVA

ESPIRITUAL

RECREACION Y CULTURA

MATERIALES Y HERRAMIENTAS

CELEBRACIONES
ORGANIZACIONALES

Los resultados se muestran en el capitulo 7.

Intervencién (Apoyo)
Programas educativos
Acompafamiento psicologico

OBJETIVO

Desarrollar y potencializar habilidades para la vida enmarcados en
la cultura organizacional del CMI en donde cada grupo de edad
participante; nifios, preadolescentes, adolescentes, prejubilados,
adultos mayores, colaboradores entre otros, encuentren un espacio
de proteccion en pro de su bienestar integral, contribuyendo a la
mitigacién de factores de riesgo psicosociales laborales vy
familiares.

Brindar herramientas de crecimiento personal enfocadas en el
desarrollo del ser que constituyan como factores de prevencion y
proteccién para el colaborador y su familia primaria, que aporten a
su bienestar integral enmarcados en la cultura organizacional del
CMI. Se brindan espacios educativos por medio de talleres y
conferencias abordando diferentes temas contextuales de interés.

Fortalecer el vinculo y la union entre el colaborador y su familia
primaria con el fin de potencializar lazos saludables, sana
convivencia y redes de apoyo como ejemplo de la vivencia de la
cultura organizacional CMI.

Incrementar estrategias de afrontamiento y el desarrollo de
habilidades para la vida en el colaborador y su familia primaria con
el fin de disminuir su riesgo emocional dentro y fuera del trabajo,
aportando a su bienestar integral.

El objetivo de esta area es generar estrategias de cambios
saludables con los colaboradores que permitan generar una cultura
enfocada en la salud fisica, mental y deporte responsable.

“Ayer fui inteligente y quise cambiar el mundo, hoy soy sabio y
decidi cambiarme a mi mismo”. Anénimo.

El objetivo de ésta area es sensibilizar al colaborador y a su familia
de la conciencia de su salud desde una perspectiva integral por
medio de actividades programadas que desarrollen su Ser interior.

Generar exploracion y reconocimiento de las capacidades de
expresion, imaginacion y creacion en el colaborador y su grupo
familiar primario. Busca re significar los valores multiculturales,
vinculandolos con la cultura organizacional, generando apertura y
afianzando nuestras raices. Brindar factores de proteccion para la
salud integral del colaborador y su nucleo familiar primario por
medio de espacios de recreacion y crecimiento personal.

Adquirir herramientas de apoyo en la ejecucion de los servicios que
el area de bienestar y desarrollo brinda para toda la comunidad del
CMly sus familiares.

Reconocer la inmensa labor que ejercen dentro de la organizacion
en beneficio del cliente del CMI, asegurando siempre un trato calido
y una atencion oportuna para cuidar y preservar la vida.
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» Desarrollo de la capacidad, conocimientos y desempefio personal.

Para lograr la maxima contribucién del proceso de gestion humana al logro de los objetivos organizacionales,
permanentemente se desarrollan procedimientos bajo las metodologias de gestion de la calidad y mejoramiento continuo.
La organizacion define los cargos, perfiles y competencias que contribuyan a la creacién de valor para sus grupos sociales
objetivos, respondiendo a su entorno y a su estrategia organizacional, mediante la determinacién de las competencias que
producen un rendimiento superior y empleando para ello el modelo gestién por competencias, el cual le permite alinear la
estrategia de gestion humana con los objetivos de la empresa, para promover cambios y desarrollo en la organizaciény en

su gente.

Estamos convencidos que nuestro modelo de competencias surge como respuesta a las necesidades de la empresa,
teniendo en cuenta que se requiere contar con personas cada vez mas eficientes y orientadas al cambio, para responder a
las demandas del entorno; es asi como el tema de competencias apoya el plan estratégico organizacional, promoviendo el
desarrollo de desempefios exitosos dentro de la organizacion.

Planificacién
Talento

Humano
Relaciones
Laborales

Seguridad y

Salud en el
Trabajo

b Gestion de
Gestion de la Cultura y Clima
Compensacion Organizacional

Grafica 16

Se ha definido un modelo de competencias que
incluye las competencias transversales con los
comportamientos que deben ser exigidos para
todos los cargos de la empresa, reflejan de
manera integral los requerimientos para el
mantenimiento de una cultura de servicio
caracteristica del CMI, ademas se basa en el
plan estratégico que fue tomado como
referencia para la construccion de dichas
competencias; ademas de las competencias
especificas que hacen referencia a las
habilidades exigidas puntualmente en cada
puesto de trabajo, lo que facilita orientar
esfuerzos hacia la consecucién de metas
organizacionales en cada unidad de negocio.

Aprovisionamiento

Se ha definido un modelo de competencias
orientado a garantizar el talento humano requerido
por la organizacién para el cumplimiento de su
propoésito superior y la MEGA. El modelo de
competencias criticas para el logro de los resultados
se revisa y actualiza e incluye la definicion de las
competencias transversales:

® Trabajo en Equipo

® Liderazgo

® QOrientacion al logro

® Auto-gerenciamiento

® Sensibilidad interpersonal

® Pensamiento sistémico en innovacion

® Responsabilidad social

utogerenciamiento

Liderazgo

Trabajo
en equipo

Competencias
Responsabilidad Organizacionales

Social _SenS|b|I|dad
/ interpersonal
Orientacion Pensamiento
al logro sistémico e
innovacion
Gréafica 17
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El proceso de gestién humana ha definido las herramientas técnicas para la evaluacion de competencias y desempefio de
los colaboradores. La evaluacion se realiza de la siguiente manera:

1) Evaluacion permanente en el puesto de trabajo mediante indicadores de desempefio.

2) Periodo de prueba: una vez vinculado el nuevo colaborador, se inicia el plan de entrenamiento, periodo
durante el cual son evaluadas sus competencias. A partir de aqui, el proceso continla con las autoevaluaciones
como un proceso participativo del colaborador. El colaborador es informado acerca de la metodologia de
evaluacion de desempefio desde la induccién de personal.

3) Seguimiento: cuando el rendimiento del colaborador no es satisfactorio y requiere de mayor analisis,
observacion y retroalimentacion.

4) Promocion: se efectua teniendo en cuenta las evaluaciones anteriores de los participantes en los concursos
internos para vacantes dentro de la organizacion.

5) Auto evaluacion anual: el desempenfio de los colaboradores es monitorizado permanentemente a través de
indicadores operativos que se registran en el aplicativo de SIAM, los cuales hacen parte de la evaluacion.

Diseio y Planificacion de la Formacion

Se define el propédsito de la capacitacion, mejoramiento de las competencias (Plan de Induccién /Re-induccion,
capacitacion o transferencia de conocimiento) segun las necesidades identificadas por proceso teniendo en cuenta su
trazabilidad a nivel organizacional o propiay con la disponibilidad de recursos internos y externos.

Las actividades no contempladas durante la planificacion estratégica inicial sobre actividades de formacion o capacitacion
y las actividades que requieren recursos externos para formacion, se evallan a través de la Gerencia Administrativa donde
se identifican las necesidades y el impacto de esta formacion en el proceso. Cada solicitud se realiza bajo el formato
denominado: “formato para solicitud de capacitacion”. El cual esta disponible en la web interna de la organizacion para
su descarga.

Existen capacitaciones transversales (hospital cardio-amistoso, curso de RCP, induccidn/re-induccion organizacional,
medicacion segura, seguridad del paciente). Otras diferentes a estas deben ser registradas y gestionadas en el aplicativo
SIAM, modulo de capacitaciones por afio. Los documentos soportes de estas actividades podran ser manejados de
manera electrénica, utilizando cualquier medio técnico o tecnoldgico que reproduzca la informacion

Definicion
de necesidades
(A) de formacioén

En la induccién y re-Induccion el personal

recibe formacion acerca de los grandes

(P)

Ajustes proceso
formacién

(Plan de Mejora) Disefio y

planificacion de
la formacion

propositos, direccionamiento estratégico,
normas laborales y programa de salud
ocupacional, Sistemas Integrados de
Gestion, Programa de Seguridad del
Paciente. Durante el 2018 se realiz6 un
cubrimiento, en la actividad de induccion,

al 100% de los nuevos colaboradores. Se
ha implementado una herramienta de
educacion virtual y juego experiencial
PEC (proyecto de educacion al
colaborador) como instrumento clave para
fortalecer la re-induccion.

5. 2.
Seguimiento \

(H)

Ejecucién de
la formacion

Evaluacién

de los resultados
de la formacion
(Eficacia)

(V)
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Los programas de capacitacion se planifican a nivel institucional definiendo temas transversales o comunes a varios
procesos y ademas en cada uno de los procesos incluyendo las acciones de seguimiento que evallan la efectividad de la
formacién. La organizacién identifica permanentemente las necesidades de formacion de sus colaboradores, teniendo
como fuentes de informacion la planeacion estratégica y sus proyectos, el reforzamiento permanente de la cultura
orientada al cliente, los cambios planeados en los procesos y la adquisicidon de nueva tecnologia; también se identifican
necesidades de formacion mediante el seguimiento y la evaluacién del desempefio.
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El proceso de formacion se realiza bajo 4
niveles:

Actitud del
Satisfaccion Orientador.
Aprendizaje
Seguimiento
Resultados
SATISFACCION
Los dos primeros aplicados en lafase:
“ Capacitacion” y los dos ultimos en la fase:

“Evaluacion de la eficacia de la formaciéon”.

Satisfaccion: La capacitacion o formacion ) Instalaciones.
debe medir el nivel de satisfaccion de los
asistentes ala capacitacion respecto a:

Grafica 19

3C Comunicacion, irgplicacio’n y delegacion

» de las personas de la organizacion.

El proceso de gestion humana incorporado herramientas para fortalecer la comunicacion permanente de temas de interés
para los colaboradores, incluyendo los que laboran en otras sedes. La herramienta de sistemas “monitores web” permite
que los colaboradores accedan la informacion de su interés y genere los documentos que normalmente requiere, este
portal tiene mas de 2000 colaboradores que consultan periédicamente para gestionar su informacién, esto confirma la
efectividad de la herramienta. El proceso de gestiébn humana comunica permanentemente las situaciones y cambios les

interesan de manera directa a los colaboradores, tales como el PAE, normas y directrices ademas de otras actividades de
bienestar; mediante la herramienta de comunicacién Intranety su micrositio de Gestion Humana.

La Gerencia gestiona la formacion y brinda retroalimentacion de manera permanente a los lideres de procesos mediante
herramientas escritas y a través del Comité de Mejoramiento continuo. Los comités de garantia de calidad que son
realizados por cada lider de proceso, son un mecanismo permanente para comunicary para recibir retroalimentacion de
parte de los colaboradores en todos los aspectos importantes del proceso.

Para el desarrollo e implementacion de proyectos con impacto estratégico, incluyendo la implementacion de nuevas

tecnologias, la organizacién aplica una metodologia para la gestion del cambio cuyo eje principal es la comunicacion y
participacion de los colaboradores:

A D K A R
Conciencia > Necesidad > Conocimiento > Aptitud > Reforzamiento

GRUPO DE LIDER DEL SERVICIO COMUNICACION HERRAMIENTAS PARA COMUNICACION Y
TRABAJO Y LIDER Y GESTORES DE Y ENTRENAMIENTO LOGRAR HABILIDAD MANTENIMIENTO
DEL SERVICIO DESARROLLO DEL CAMBIO

Creando necesidad Notificar avances,

del cambio. logros, acciones
correctivas.
Objetivo: Objetivo: Objetivo: Objetivo: Objetivo:
Entender el por qué He decidido... Conozco como... Soy capaz de... Continuaré haciendo...

Grafica 20
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= Atencién y Reconocimiento a las Personas.

Politica de Remuneracién v.s. Mapa de Cargos

La organizaciéon ha definido un modelo de
compensacion. El proceso de gestion humana Cargos Cargos
participa en encuestas de analisis de Expertos Criticos
competitividad salarial que le permiten evaluar  ——

su estructura de compensacion y definir
acciones de mejoramiento. Ademas se ha
disefiado y definido la estructura salarial y se
cuenta con estudios de equidad salarial interna
para gestionar de manera técnica y coherente la
politica de salarios.

Aporte al Negocio

Y=

Los cargos han sido clasificados de acuerdo con 80% de Equidad
su aporte al logro de resultados criticos y de alli
se desprende una politica salarial coherente con

las necesidades de retencion de los mismos: X= Impacto en el Retiro
Efectos sobre los procesos, costos, know how y resultados
del negocio de un eventual retiro del cargo.

Grafica 21

Se ha definido un modelo de remuneracién variable para los cargos de nivel estratégico y cargos comerciales, que
recompensa el esfuerzo y contribucion extraordinario para el logro de resultados estratégicos. También se ha incluido en
el paquete de remuneracion beneficios adicionales al salario que mejoran el ingreso total recibido por los colaboradores.
Estos pagos adicionales, por beneficios y resultados representan entre un 51% para los cargos comerciales, 19% para
Estratégicos y un 20% paralos cargos de nivel Operativo; como se ilustra en la siguiente tabla:

Remuneraciéon CMI
Composicién de la Paga Total

Operativos El proceso de gestion hunje_m_a
_ N participa en encuestas de analisis
Asistentes / Auxiliares de competitividad salarial que le

permiten evaluar su estructura de
compensacion y definir acciones
Jefes / Cordinadores de mejoramiento. Ademas se ha
disefiado y definido la estructura
salarial y se cuenta con estudios
Gerencias y Direcciones de equidad salarial interna para
gestionar de manera técnica y
coherente la politica de salarios.

Analistas / Profesionales

Comerciales

Gerencia General

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Grafica 22 H Paga Fija B Benficios Variable

El compromiso de la organizacion por trabajar diariamente en la mejora continua de las acciones en pro de la salud y
seguridad de sus colaboradores, alineando sus programas con las politicas y objetivos estratégicos para alcanzar la
excelencia. Enfoque de gestion centrado en la prevencion que permite diagnostico e intervencion temprana de casos
sospechosos de enfermedad laboral paralos riesgos prioritarios biolégico y ergonémico, lo cual explica las cifras de casos
reportados y calificados porlaARL.

Mantener la accidentalidad laboral menor que 4,9% durante los Ultimos cuatro afios, inferior a las tasas de referencia
(7,2%) reportadas por FASECOLDA para el sector salud a nivel nacional, regional y local, tanto de la Administradora de
Riesgos Laborales (ARL) a la cual se encuentra afiliado el CMI como de todas las ARL.

Sistema de Gestion en Seguridad y Salud ocupacional implementado y certificado por ICONTEC en forma continua
durante los ultimos cinco afios.
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Mejoramiento de la gestion participativa del comité paritario de salud ocupacional a través de la participacion en
inspecciones de seguridad e investigaciones de accidentes de trabajo.

Los objetivos del programa de seguridad y salud en el trabajo se han cumplido ampliamente, lo que representa el
compromiso y gestion de la gerencia en pro del bienestar de los colaboradores:

Se ejecutaron las actividades programadas para el mes. Durante el mes no se calificaron casos como enfermedad laboral.
El avance de ejecucion del plan de trabajo anual a diciembre es de 94,8%. En los ultimos 5 afios el programa de Salud
Ocupacional ha presentado ejecuciones superiores al 90%

SGSST Ejecucion plan de trabajo 2018
Estandar SQE.8.2.

Programa de salud y seguridad para el personal Cumplimiento de los Objetivos
120,0 12
104,1 992
' 97,6
100.0 97’9A96v6 951 948 917 9.5 885 1
94,8
914 o
88,1 7" =
80,0 3 08
o Q
g <
c
g 60.0 E 06
o (@]
o 3 100% 95% 93%
40,0 g 0.4
z
20,0 0,2
0,0 T T T T T . T T T T T ) 0
Enero Feb Mar Abril Mayo Junio Julio Ago Sept Oct Nov Dic
Reducir la Operacionalizar Reducir el nivel de
0 - vulnerabilidad la estructura riesgo de incendio,
—— % cumplimiento mensual —%- Acumulado global —=— Meta mes global con base administrativa del  preparar actividades
en el andlisis de Plan de Emergencias de deteccion y
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A medida que nuestra organizacion avanza en el tiempo, hemos ido construyendo cultura de respeto por el medio
ambiente para contribuir a su preservacion y conservacion. A través de nuestro Sistema de Gestion Ambiental y sus
programas que lo componen, minimizamos el impacto generado por nuestra actividad en el consumo de los recursos
naturales, en la emision de calory gasesy en la disposicion final de residuos hospitalarios.

Programa de Educacién Ambiental

El programa de capacitacion esta dirigido para todo el personal del Centro Médico Imbanaco y los grupos de interés
(pacientes y familiares, médicos, outsourcing y contratistas de mantenimiento), referente a la gestion integral de los
residuos hospitalarios y similares, las buenas practicas ambientales frente al uso de los recursos naturales (energia y
agua), aspectos e impactos ambientales y legislacion ambiental, con el fin de reforzar la cultura organizacional y de esta
manera contribuir a la minimizacién de los posibles impactos negativos al ambiente y a la salud, en la prestacion de
servicios de salud.

Para la organizacion, es importante contar con la mayor cantidad de colaboradores sensibilizados en diferentes temas de

actualidad ambiental. Para el periodo objeto del informe, se realizaron capacitaciones ambientales a un total de 1.808
personas, entre colaboradores y otros.
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