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1. PLATAFORMA ESTRATEGICA Y CONTENIDO INSTITUCIONAL

Misién, Vision Ventaja competitiva, Promesa de valor, Objetivos corporativos,
Competencias corporativas. Ver enlace
hitp://www.metrosalud.gov.co/metrosalud/institucional

Principios y valores corporativos. Ver enlace:
http://www.metrosalud.gov.co/metrosalud/principios-y-valores

Organigrama institucional. Ver enlace:

http://www.metrosalud.gov.co/metrosalud/organigrama

Mapa de procesos. Ver enlace:

hitp://www.metrosalud.gov.co/metrosalud/estructura-de-procesos

Deberes y Derechos de los usuarios. Ver enlace

2. LINEAMIENTOS DE POLITICA (Relacionar las politicas a las cuales se estd
apuntando con el Plan)

Politica De Calidad

Construir la calidad con nuestra actitud, conocimiento, capacidad vy
destreza para aportar diariamente al mejoramiento de nuestros procesos,
promoviendo la excelencia, aunando esfuerzos para satisfacer las
necesidades y expectativas de los usuarios, clientes, familias, proveedores y
grupos de interés, generando valor social y desarrollo en la sociedad.

Politica de Talento Humano

La ESE Mefrosalud se compromete con el ingreso, el mantenimiento y el
desarrollo integral de los servidores, a través de la identificacion, planeacidn,
implementacion y evaluacion de las estrategias del proceso de Gestion de
Talento Humano, fundamentados en la plataforma estratégica, la
normatividad vigente, el mérito, los planes, programas y proyectos



http://www.metrosalud.gov.co/metrosalud/institucional
http://www.metrosalud.gov.co/metrosalud/principios-y-valores
http://www.metrosalud.gov.co/metrosalud/organigrama
http://www.metrosalud.gov.co/metrosalud/estructura-de-procesos
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organizacionales, con el fin de fortalecer la cultura corporativa, el clima
organizacional, las competencias y el bienestar de los colaboradores.

3. ARTICULACION DEL PLAN CON OTROS PLANES A NIVEL INTERNO Y
EXTERNO A LA INSTITUCION

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano se articula con otros
planes estratégicos, que dan cuenta de proyectos corporativos, tales como:

v Plan de Desarrollo 2021-2025.

La articulacidon con el plan de desarrollo y de accidén, se observa
especialmente con lo planteado en la estrategia de Talento Humano.

Con la formulacion del presente plan se pretende ademds de lograr el
cumplimiento del objetivo de la mencionada estrategia, consistente en
“Metrosalud serd una empresa que procura el desarrollo y bienestar de
los servidores y sus familias.”, asi como ejecutar la meta estratégica alli
planteada: “Para el aho 2025 Metrosalud serd reconocida como una
empresa social del estado con servidores con alto niveles de desarrollo y
bienestar.”, que se encuenfran alineadas con la Vision de la E.S.E
METROSALUD consistente en: “Seremos la mejor red publica del pais para
el cuidado de la salud de las personas, las familias y la comunidad,
confribuyendo a su bienestar mediante la prestacion de servicios
humanizados, resolutivos y confiables.”
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v Plan de Mejora Acreditacién. En este plan se generaron unas acciones
de mejora consistentes en:

e “Documentar, desplegar e implementar un modelo sistémico de
gestion de necesidades del talento humano que permita garantizar la
infegracion entre las diferentes fuentes, priorizar sistemdticamente las
necesidades identificadas, gestionar la intervencion de una manera
ordenada y medir la cobertura de la respuesta a las necesidades, la
oportunidad de las intervenciones con base en acuerdos de nivel de
servicio y la satisfaccion del cliente interno con respecto a la respuesta
a estas necesidades”

e "“Documentar un modelo o proceso de planeacion del talento
humano que incluya el enfoque estratégico, e incorpore los enfoques
tactico y contingencial, acorde a los componentes de los estdndares
104 y 105, implementar el modelo adoptado, evaluar la adherencia e
impacto del mismo en términos de la oportunidad y continuidad en la
prestacion de los servicios asistenciales, e intervenir con miras al cierre
de brechas”.

4. INTRODUCCION

El Plan de Accion determinado para la Direccion de Talento Humano,
establecié como una de sus metas la formulacién del Plan Estratégico de
Gestion del Talento Humano 2021, dando cumplimiento a la funcion
asignada en el articulo 15, numeral 2, literal a, de la Ley 209 de 2004.

El objetivo principal de la formulacidon del presente Plan es establecer
claramente las politicas y directrices que orientan, desarrollan y evaluan la
Gestion del Talento Humano adscrito a la Entidad, determinando las
actividades que pretenden desarrollarse contribuyendo con el
mejoramiento de sus competencias, capacidades, conocimientos y calidad
de vida del servidor y su familia, en concordancia con la planeacion
estratégica de la misma, garantizando en todo momento la articulaciéon con
el Plan de Gestion y el Plan de Desarrollo “ESE Metrosalud Saludable y
Comprometida con la Vida.

DEL TALENTO HUMANO Metrosalud.
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Para su implementacion se fendran en cuenta los objetivos institucionales,
las politicas de Desarrollo Administrativo en materia de talento humano; los
paradmetros éticos que deben regir el egjercicio de la funcidon publica en
general y los consagrados en el Cédigo de Etica y Buen Gobierno de la ESE
Metrosalud en particular, la cultura organizacional, las expectativas de los
principales grupos de interés con los cuales interactta la entidad y las
relaciones con otras entidades publicas.

5. MARCO NORMATIVO DEL PLAN

Como referente normativo se tienen principalmente las siguientes
disposiciones:

e Constitucion Politica de Colombia. Articulo 53 que consagra el derecho
a la capacitacion.

e Decreto 1042 de 1978. “Por el cual se establece el sistema de
nomenclatura y clasificacion de los empleos de los ministerios,
departamentos administrativos, superintendencias, establecimientos
publicos y unidades administrativas especiales del orden nacional, se fijan
las escalas de remuneracidn correspondientes a dichos empleos y se
dictan otras disposiciones”.

e Decreto 1045 de 1978. Por el cual se fijan las reglas generales para la
aplicacion de las normas sobre prestaciones sociales de los empleados
publicos y trabajadores oficiales del sector nacionall

e Ley 909 de 2004. Por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan otras
disposiciones, especialmente lo dispuesto en el articulo 15, numeral 2
literal a).

e Ley 734 de 2002. Por la cual se expide el Codigo Disciplinario Unico.

e Decreto 1567 de 1998. Por medio del cual se crean el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado.

e Decreto 682 de 2001. Por el cual se adopta el Plan Nacional de Formacion
y Capacitacion.

e Decreto 1227 de 2005. Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 209
de 2004 y el Decreto 1567 de 1998.

DEL TALENTO HUMANO Metrosalud.
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o Decreto 1083 de 2015. Decreto Unico Reglamentario del Sector de la
Funcion Publica.

o Decreto 1072 de 2015. Decreto Unico reglamentario del Sector Trabajo.

e Decreto 1499 de 2017. MIPG Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

e Acvuerdo 140 de 2007. Por medio del cual se adopta el Plan de Bienestar
Social e Incentivos para los servidores publicos de la Empresa Social del
Estado Metrosalud

e Acuerdo 271 de 2015. Régimen de Administracion de Personal de la ESE
Metrosalud.

e Ley 1960 de 2019. Por el cual se modifican la Ley 209 de 2004, el Decreto
Ley 1567 de 1998 y se dictan otras disposiciones.

6. MARCO TEORICO

6.1.  Diagnéstico Estratégico

Para efectuar el diagnostico estratégico que permitié la formulacion del
Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano, se utilizd la matriz DOFA que
es una herramienta que tiene como propdsito, identificar cudles son las
fuerzas internas, entendiendo por tales, las debilidades que son necesarias
manejar o evitar y las fortalezas que se pueden aprovechar para lograr el
futuro deseado vy, las fuerzas externas, es decir, las oportunidades vy
amenazas que se debe estudiar.

Se realizd calificacion de cada una de las variables listadas en el DOFA por
parte de 8 personas integrantes del equipo de profesionales de la Direccidon
de Talento Humano, se sumaron las calificaciones obtenidas por variable y
se priorizaron consolidando el DOFA, obteniéndose los siguientes variables
internas y externas priorizadas.

Oportunidades

v Modelos de Gestion Humana en el medio exitosos aplicables a nuestro
proceso de Talento Humano.

v Ofertas de capacitacion al Talento Humano a nivel Nacional e
internacional.

v' Redes Institucionales de conocimiento

DEL TALENTO HUMANO Metrosalud.
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Oportunidad de acceso a directrices, documentos y asesorias en
Entidades como la CNSC y el DAFP

Alianzas esfratégicas con organizamos y entfidades.

Desarrollo tecnoldgico aplicable a la gestion del Talento Humano.
Crecimiento en la oferta laboral de personal capacitado.

Asesorias externas en el componente de Gestion Humana para el
mejoramiento de nuestro proceso.

SN NIRN

Amenazas

v' Disminucion sistematica de la poblacion para atender por la ESE
Metrosalud afectando la sostenibilidad financiera y recurso para el
desarrollo de los programas de Talento Humano.

v Modelos de prestacion de servicios de salud que promueven la
productividad en defrimento de la calidad y de la humanizaciéon en salud

v Situacién del sector salud

v Situacion socio politica que permea la institucion

v Demora del desembolso de los recursos econdmicos por parte de
diferentes entidades para el cumplimiento de las obligaciones y servicios
poniendo en riesgo la seguridad financiera de |la Entidad.

v Legislacion Variable. Continuos cambios jurisprudenciales frente al
manejo del talento Humano.

v’ Criterios de la seleccion desde la CNSC que no tienen en cuenta politicas
para del sector salud

v Diferencias de criterios entre O. Sindicales adscritas a la enfidad para las
negociaciones.

Fortalezas

Estabilidad laboral frente a la situacion financiera del sector salud.
Empoderamiento del puesto de trabajo.

Plan de Bienestar Social e Incentivos (interno).

Pago Oportuno de la Némina y prestaciones sociales (interno).
Liderazgo en la consecucion de metas (aprender e innovar).
Oportunidad en la respuesta en las necesidades del cliente interno vy
externo.

Curso de induccidn virtual y recepcion corporativa

SANE NN NN

<\
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v' Conocimiento y aplicacion del procedimiento de gestion del
desempeno (procesos internos).

Debilidades

v' Proceso de seleccion de Personal que no se aplica de manera
estandarizada en personal con diferente vinculacidon a carrera
administrativa.

v Bajo nivel de desarrollo de las competencias técnicas vy
comportamentales en algunos servidores, Dificultades en el manejo de
la comunicacion asertiva.

v No hay estandarizacion de algunos procedimientos y sus respectivos
controles.

v Entrenamiento especifico en el puesto de trabajo no efectivo.

v Falta de estrategias pedagodgicas y de divulgacion del plan de
capacitacion que aseguren la participacion, acceso y asimilacion de los
conocimientos.

v' Sobrecarga laboral

v' Desconocimiento de Talento Humano en la Institucion.

v Falta de estandarizacion de liderazgo en los servidores con personal.

DEL TALENTO HUMANO Metrosalud.
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Cruce de variable del DOFA para la generacion de estrategias

DOFA

Oportunidades -0
Modelos de Gestién Humana en el medio extosos aplicables a nuestro
proceso de Talento Humano.
Ofertas de capacitacion al Talente Humano a nivel Nacional e intemacional.
Redes Institucionales de conocimiento
Oportunidad de acceso a directices, documentos y asesorfas en Entidades
como la CNSC y el DAFP
Alianzas estratégicas con organizamos y enfidades.
Desanollo tecnolégico aplicable a la gestién del Talento Humano.
Crecimiento en la oferta laboral de personal capacitado.
Asesorios externas en el componente de Gestidn Humana para el
mejoramiento de nuestro proceso.

Amenazas -A
Disrminucién sistemdtica de la poblacién para atendsr por la ESE Metrosalud
afectando la sosteniblidad financiera y recurso para el desarollo de los
programas de Talento Humano.
Modeles de prestacién de servicios de salud que promueven la productividad
en defrimento de la calidad y de la humanizacién en salud
Situacién del sector salud
Situacién socio polica que permea la institucién
Demora del desembolso de los recursos econdmicos por parte de diferentes
enfidades para el cumplimiente de las obligaciones y servicios poniende en
riesgo la seguridad financiera de la Enfidad.
Legislacién Variable. Continuos cambios jurisprudenciales frente ol manejo del
talento Humano.
Criterios de la seleccion desde la CNSC que no fisnen en cuenta polificas para
e sector salud
Diferencias de criferics enfre O. Sindicales adscritas a la enfidad para las
negoclaciones,

Fortalezas -F

. Establidod laboral frente a la  sttuacién

financiera del sector salud.

. Empoderamiento del puesto de trabajo.
. Plan de Bienestar Social & Incentives (intema).
. Pago Oportuno de la Nomina y prestaciones

sociales (interno).

. Liderazgo en la conmsecucién de metas

(aprender & innovar).

. Oportunidad en la respuesta en las necesidades

del clente intemo y externo.

. Cumo de induccion vilual y recepcion

corporafiva

. Conocimiento y aplicacién del procedimiento

de gestion del desempefio [procesos infemnos).

Opciones Esfrategias FO FA
Desarrollo de competencias F1, F2, F8, F7,
01,02
Mantenimiento  de los  Condiciones
laborales F3,F4, Fé, 05, 03, 08,01,
Talento humano con capacidad de
liderazgo F5, O1, 02y O3

Fortalecimiento de la culiura del servicio
F1,F6,F8,F3, Al Ad

Desamollo de capacidades para el
cambio F2, A2, A6, A7
Mantenimisnto  de  las
laborales F4. Al, Ad, A5, A7
Reconocimiento al Talenfo Humano F5,
Al A2

Desarrollo de Competencias F7,A2, A5y
Ab

condiciones

1.

2.

[N

Debilidades -D
Proceso de seleccién de Personal que no se aplica de manera
estandarizada en personal con diferente vinculacion a carera
administrafiva,
Bajo nivel de desarcllo de los compefencics fécnicas y
comportamentales en algunos servidores,  Dificultodes en el
manejo de la comunicacién asertiva.

. No hay estondarizacion de dlgunos procedmientos y sus

respectivos confroles.

. Enfrenamiento especifico en el puesto de trabajo no efectivo.
. Falta de estrategios pedagdgicas y de divulgacién del plan de

capacitacién que aseguren la participacion, acceso y asimilacién
de los conocimientos.

. Sobrecarga laboral

Desconocimiento de Talento Humano en la Institucién.
Falta de estandarizacién de liderazgo en los servidores con
personal.

Opciones Estrategias DO DA
Fortalecer el proceso de vinculacion del falento Humano
DI, 01, 02, 04, 06, 07,08
Desarrollo de competencias D2, D4, D5, D7, O1, 02, O3,
05,08, 06, 07,05
Planeacion estratégica del Talento Humano Dé, 06, Ol
Talento Humanao con capacidad de liderozgo D8, O1, 02,
03

Fortalecer el proceso de vinculacion del talento Humano
DI, Al, A2, Ab

Desarrollo de competencias D2,04,05, D7, Al ,A2,A4
Planeacion Estratégica del Talento Humano Dé,A1,A2, Aé
Talento Humano con capacidad de liderazgo D8,A2 A5

Con el objeto de brindar una mayor claridad, es importante remitirse en este
punto al anexo 1, en el cual se detalla la Matriz DOFA con sus articulaciones,
que dan lugar a la generacion de estrategias.

Para la elaboracion del diagndstico se tuvieron en cuenta adicionalmente
fuentes de informacion, como las que se detallan en el siguiente listado:

v
v

Matriz DOFA realizada con el equipo de trabajo.

Normatividad que determina la necesidad de establecer un plan
estratégico de Recursos Humanos y demds asuntos relacionados con la
administracion del Talento Humano y sistema de Gestion de la Seguridad

y Salud en el frabajo SG-SST.

Resultados de la Ultima encuesta de Clima Organizacional
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v' Resultados de la encuesta de satisfaccion Laboral

v Estadisticas en relacion con los resultados de la evaluacion del
desempeno laboral de los servidores

v' Percepcion y conceptos de los integrantes de Ia Direccion de Talento
Humano con base en el desarrollo de los procesos.

6.2.  Formulacion Estratégica

La formulacion estratégica se define teniendo presente el DOFA,
abarcando la siguiente estructura: Estrategias, objetivos, programas vy
proyectos, los indicadores y los responsables de su ejecucion.

A confinuacion, se presentan las variables debidamente trabajadas en la
formulacioén estratégica del plan:

Estrategias. Entendiendo que la estrategia hace alusion al “COMO” hacer
para que los objetivos definidos a fin de lograr la vision se cumplan, se
establecio, en atencioén al diagndstico antes detallado que las estrategias a
implementar serian las que se enlistan a continuacion.

v' Planeacioén estratégica del talento humano

Fortalecer el proceso de vinculacion del talento humano
Mantenimiento de las condiciones laborales

Desarrollo de competencias

Talento humano con capacidad de liderazgo

Desarrollo de capacidades para el cambio

Reconocimiento al talento humano

Fortalecimiento de la cultura del servicio

AN NI NI N Y RN

Teniendo claras las estrategias antes destalladas se procedid con la
definicion del objetivo, los programas y los proyectos que se desarrollan a
continuacion.

Estrategia No. 3. Desarrollo y bienestar del Talento Humano.

DEL TALENTO HUMANO Metrosalud.
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Estrategia No.3

Desarrollo y

Para el afo 2025
Metrosalud sera

Metrosalud serd una empresa reconocida como
Bienestar que procura el desarrollo y vna empresa social
del Tal t bienestar de los servidores y del estado con
el 1aienio sus familias
. servidores con alto
H umano niveles de desarrollo
v bienestar.
Desarollo del ser y humanizacicdndel
L servicio
Desarrcllo del talente L~
A humano L
, Desarrollo competenciastécnicas
4 parala prestacion de servicios de
salud
Desarrollo y )
Bienestar del
Talento Humano
= Bienestar Integral de los servidores
"y Bienestar Integral I

Indicadores

4 Clima organizacional

Con el objeto de establecer los resultados en el logro de esta estrategia se

determinaron los siguientes indicadores:

Indicador

indice de cumplimiento del sistema de gestién y seguridad y
salud en el trabajo (componente Higiene y Seguridad Industrial
y medicina del Trabajo)

% de servidores con oporfunidad de respuesta a
requerimientos relacionados con procesos de administracion
del talento humano
Porcentaje de Ejecucidn del plan para la gestion del riesgo de
emergencias y desastres

Porcentaje de disminucién del Ausentismo laboral

Responsable

Director de Talento Humano y Lider de Salud
Ocupacional

Director de Talento Humano y equipo de
profesionales

Director de Talento Humano y Lider de Salud
Ocupacional

Director de Talento Humano y Lider de Salud
Ocupacional
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Indicador Responsable
Director de Talento Humano y Profesional
Universitario. Capacitaciones
Director de Talento Humano y Equipo de
Profesionales

Proporcién de colaboradores capacitados conforme al PIC

% de satisfaccion del Cliente Interno

Cobertura acumulada del componente de calidad de vida Director de Talento Humano y Profesional
laboral Universitario. Psicélogo Organizacional

Cobertura acumulada del componente de proteccion y Director de Talento Humano y Profesional

servicios sociales Universitario. Proteccion vy servicios sociales

Proporcién de cumplimiento de las actividades de Calidad de Director de Talento Humano y Profesional
Vida Laboral Universitario. Psiclogo Organizacional

Seguimiento a la implementacién del Plan de Estimulos e
Incentivos aprobada por el comité de bienestar social e
incentivos

Director de Talento Humano y equipo
conformado para tal fin

(*) Los indicadores planteados se encuentra sujeto a modificaciones una vez
se defina el Plan de Accion.

6.3. Plan Financiero

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano 2021 serd ejecutado con

los recursos humanos y técnicos propios con que cuenta la Direccidon de
Talento Humano, ademds de los provenientes del presupuesto de inversion
de la entidad, cuya asignacion tiene una aprobacion para 2021, siendo
linea de base para el cdlculo del presupuesto de las vigencias 2020, con un
incremento del IPC en un 3% aproximado, quedando los valores
establecidos de la siguiente manera:

GASTOS DE
INVERSION
Gestion formacion
capacitacion
Fortalecimiento del
Modelo de
evaluacion del
desempeno
Desarrollo integral y
calidad de vida del $2.063.309.534 $2.166.475.011 $2.274.798.761 $2.353.113.523

talento humano

2018 2019 2020 2021

$127.327.149 $133.693.506 $140.378.182 $141.708.228

$81.330.900 $85.397.445 $89.667.317 0
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6.4. Implementacién Estratégica

El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano se encuentra
debidamente aprobado por la Gerencia de |la E.S.E METROSALUD.

De acuerdo con lo anterior, se entiende que el Plan se encuentra
debidamente aprobado para ser divulgado a fravés de la Infranet
institucional. Su despliegue se incluird en el cronograma de temas de 2021.

Adicionalmente, el Grupo de Talento Humano participard en las reuniones
de personal de cada UPSS con el fin de dar cumplimiento al Plan, y al mismo
tiempo, despejar dudas que puedan presentar los servidores frente al tema.

6.5. Seguimiento y Control Estratégico

El seguimiento y control del presente plan se realiza a fravés de la evaluacion
trimestral del plan de accidén de la vigencia 2021.

7. DEFINICIONES Y CONCEPTOS

Se presentan los siguientes conceptos, cuya definicion fue extraida de la
bibliografia que se lista mds adelante.

v Actitud:

Disposicion de actuar, sentir y pensar en torno a una realidad particular y
concreta. Como por ejemplo: entusiasmo, positivismo, optimismo,
persistencia, flexibilidad y bUsqueda de la excelencia, entre otras.

v Aptitud y habilidad:

Caracteristicas bioldgicas o aprendidas que permiten a una persona hacer
algo mental o fisico. Laboralmente es la capacidad y potencialidad de la
persona para llevar a cabo un determinado tipo de actividad.
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v Clima organizacional:
Es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben los
miembros de la organizacion e influye en su comportamiento.

v Competencias Laborales:

Las competencias laborales se definen como la capacidad de una persona
para desempenar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos
de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones
inherentes a un empleo; esta capacidad estd determinada por los
conocimientos, destrezas, habilidades, valores, acftitudes y apftitudes que
debe poseer y demostrar el empleado publico.

v Cultura organizacional:

Se enfiende al conjunto de creencias, habitos, valores, acftitudes, fradiciones
gue cada uno de los recursos humanos imprime en la empresa.El término
cultura organizacional es una expresion muy usada en el contexto
empresarial.

v Humanizacion de los servicios:

Humanizar una realidad significa hacerla digna de la persona humana, es
decir, coherente con los valores que percibe como perculiares e
inhelienables. Aplicada a los servicios de salud humanizar significa referirse
al hombre en todo lo que se hace para promover y proteger la salud,curar
la enfermedad y garantizar el ambiente que favorezca una vida sana y
armoniosa en los ambitos fisicos, emotivo, social y espiritual.

v Manual de Funciones y Competencias:

Es una herramienta de gestion de talento humano que permite establecer
las funciones y competencias laborales de los empleos que conforman la
planta de personal de las instituciones publicas; asi como los requerimientos
de conocimiento, experiencia y demds competencias exigidas para el
desempeno de estos. Es, igualmente, insumo importante para la ejecucion
de los procesos de planeacion, ingreso, permanencia y desarrollo del
talento humano al servicio de las organizaciones publicas.
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v

Sistema de seguridad y salud en el Trabajo SG-SST:

Consiste en el desarrollo de un proceso loégico y por etapas, basado en la
mejora contfinua y que incluye la politica, la organizacion, la planificacion,
la aplicacion, la evaluacion, la auditoria y las acciones de mejora con el
objetivo de anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan
afectar la seguridad y la salud en el frabagjo, liderado e implementado por
el empleador con la participacion de los frabajadores y/o contratistas,
garantizando a tfravés de dicho sistema, la aplicacion de las medidas de
Seguridad y Salud en el Trabajo, el mejoramiento del comportamiento de los
trabajadores, las condiciones y el medio ambiente laboral, y el control eficaz
de los peligros y riesgos en el lugar de trabagjo, se debe abordar la
prevencion de los accidentes y las enfermedades laborales y también la
proteccion y promocion de la salud de los trabajadores y/o confratistas, a
través de la implementacion, mantenimiento y mejora continua de un
sistema de gestion cuyos principios estén basados en el ciclo PHVA
(Planificar, Hacer, Verificar y Actuar).
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