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1. ASPECTOS GENERALES CONTEXTO
1.1. MODELO INTEGRADO DE PLANEACION Y GESTION

Mediante el Decreto 1499 de 2017, el Gobierno Nacional actualizé el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG) del que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de
2015 para integrar el Sistema de Gestion con las politicas de desempefio institucional y articular el
esquema con el Sistema de Control Interno, cuyo objeto de conformidad con el articulo 2.2.22.3.2 de
la citada norma consiste en “dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar y controlar la
gestion de las entidades y organismos publicos, con el fin de generar resultados que atiendan los
planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y problemas de los ciudadanos, con integridad y
calidad en el servicio”, a través de siete (7) dimensiones operativas, a saber:

1) Talento Humano.

2) Direccionamiento Estratégico y Planeacion.
3) Con Valores para Resultados.

4) Evaluacion por Resultados.

5) Informacién y Comunicacion.

6) Gestidn del Conocimiento.

7) Control Interno.

Por lo cual, el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, al destacar la Dimension de
Talento Humano como la principal del Modelo, en su Guia de Gestion Estratégica del Talento
Humano, plantea que la Politica de Gestién Estratégica de Talento Humano se fundamenta en el
meérito, las competencias, el desarrollo y el crecimiento, la productividad, la gestién del cambio, la
integridad, el didlogo y la concertacion (DAFP, 2020); por lo cual la Politica de Empleo Publico
(planeacion, ingreso, desarrollo y retiro) para el Estado Colombiano se debe caracterizar por ser
atractivo, retador, motivante y competitivo, para fortalecer la confianza en él, a través de servidores
publicos dinamicos, adaptativos, capaces de sobreponerse a las dificultades, y de asumir nuevos
retos para que contribuyan a la implementacion de politicas publicas eficaces. (DAFP, 2018)

Es asi, como a través de la implementacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, con su
principal dimensién que es la del Talento Humano, se generan los lineamientos para la
Implementacion de la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano y Politica de Integridad,
buscando a su vez efectividad en el Gobierno y erradicar la corrupcion.

1.2. MODELO INTEGRADO DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

El Modelo Integrado de Gestion Estratégica de Talento Humano, busca crear valor publico a través
del capital humano (competencias idoneas) y el comportamiento de las personas (motivacion que
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garantice el esfuerzo necesario), para ello, lo primero a gestionar es que el nimero de personas sea
el adecuado para realizar las tareas asignadas de acuerdo con los perfiles requeridos y en segundo
lugar es lograr que las conductas de los servidores respondan a los resultados establecidos.

1.3. MODELO INTEGRADO DE GESTION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

llustracion 1Modelo del DAFP: Gestién Estratégica de Recursos Humanos (2018)

A través de este modelo, se busca en parte la profesionalizacién del empleo publico, de tal forma
gue se tenga la claridad de la naturaleza de los cargos, las condiciones para cubrirlos y los
escenarios de desarrollo de quienes los ocupan y asi tener servidores con mejores capacidades,
habilidades, destrezas y conocimientos para asumir la cuarta revolucion industrial, hacia los entornos
acelerados y cambiantes, enfocado en el conocimiento, el aprendizaje continuo, la asertividad en la
comunicacién y la interiorizacion de la mistica y la filosofia propia de su labor al servicio de la
sociedad. (Guia de gestion estratégica de talento humano — GETH en el sector Publico, 2022)

La implementacion de este modelo se realiza en el marco del ciclo PHVA a través del cual, para la
planeacién de las actividades se efectla un analisis de estas, de las responsabilidades y las
circunstancias en las que se desarrollan; se ejecutan segun lo programado, se verifica que lo
realizado haya generado el resultado esperado y de requerirse, se implementan acciones correctivas
0 preventivas.

En este sentido, el Plan Estratégico de Talento Humano del ESE Hospital Rosario Pumarejo de
Lopez, da cuenta de la aplicacion de las fases diagndstico, vision estratégica, planeacion y ejecucion
de actividades, seguimiento, evaluacidn y generacion de acciones de mejora; ciclo virtuoso
mencionado en el parrafo precedente que permite avanzar en el cierre de brecha para la
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consolidacion de las politicas del MIPG v.4, sustentado en la analitica de datos, la cual orienta la
toma de decision y direccion.

Ahora bien, teniendo en cuenta el Ciclo de Vida por el que pasa el Servidor Publico en una Entidad
del Estado se hace necesario resaltar las actividades a desarrollar por parte de las &reas de Talento
Humano, por lo cual el presente Plan Estratégico de Talento Humano, se basa en ese ciclo de vida,
en los principios planteados por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion y en las Rutas de
Creacion de Valor las cuales orientan la efectividad en la Gestion.

1.4. CICLO DE VIDA EL SERVIDOR PUBLICO

MODELO ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO

Poitica Obfetives Metas Planes de Accidn

Comunicacion Estratégica

A _GESTION DOLREKOIIENTO. =
RUTAS: FELICIDAD - CRECIMIENTO - SERVICIO - CAUDAD - INFORMACIO

INTEGRIDAD _

llustracion 2 Rutas de Creacién de valor
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1.5. PRINCIPIOS DEL MIPG
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1.6.

RUTAS DE CREACION DE VALOR

' De la Felicidad

VALOR
PUBLICO

Ty De la Calidad

Partiendo de lo anterior, la Politica de Talento Humano en la ESE Hospital Rosario Pumarejo de
Lépez se viene implementando a partir de los siguientes insumos y etapas para la consolidacién del
PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO 2024,

1.7.

Hwn e

FUENTES DE INFORMACION — REFERENTE NORMATIVO

Actos administrativos de creacion y modificacion de la Planta de Personal

Lineamientos institucionales emitidos por el Departamento Administrativo de Funcién Publica
Lineamientos Institucionales emitidos por la Escuela Superior de Administracién Publica
Acuerdo No. CNSC - 20181000006176 del 10-10-2018 “Por el cual se establece el Sistema
Tipo de Evaluacion del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba”.

Decreto 1083 de 2015, “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcion Publica” y sus modificatorios.

Decreto 1227 de 2005, “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 vy el
Decreto - Ley 1567 de 1998”

. Decreto 1499 de 2017 “Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto

Unico Reglamentario del Sector Funcién Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion
establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015

Decreto 2011 de 2017, “Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2 del
Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del Sector de Funcién Publica, en lo
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relacionado con el porcentaje de vinculacion laboral de personas con discapacidad en el
sector publico”.

9. Decreto 612 de 2018, “Por la cual se fijan directrices para la integraciéon de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las entidades del Estado”.

10.Decreto Ley 1567 de 1998. Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

11.Decreto Ley 770 de 2005 “Por el cual se establece el sistema de funciones y de requisitos
generales para los empleos publicos correspondientes a los niveles jerarquicos pertenecientes
a los organismos y entidades del Orden Nacional, a que se refiere la Ley 909 de 2004.

12.Decreto Ley 785 de 2005 “por el cual se establece el sistema de nomenclatura y clasificacion
y de funciones y requisitos generales de los empleos de las entidades territoriales que se
regulan por las disposiciones de la Ley 909 de 2004.”

13.Decreto 1227 de 2022 “Por el cual se modifican los articulos 2.2.1.5.3, 2.2.1.5.5, 2.2.1.58 y
2.2.1.5.9. y se adicionan los articulos 2.2.1.5.15 al 2.2.1.5.25 al Decreto 1072 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector Trabajo, relacionados con el Guia de Estimulos para los Servidores
Publicos. Version 1. DAFP septiembre 2018.

14.Guia de Gestion estratégica del Talento Humano. GETH. Version 2. DAFP noviembre de
2022.

15.Ley 1960 de 2019 Por el cual se modifican la Ley 909 de 2004, el Decreto Ley 1567 de 1998 y
se dictan otras disposiciones.

16.Ley 909 de 2004, “Por la cual se expiden normas que regulan el Empleo Publico, la Carrera
Administrativa y la Gerencia Publica, y se dictan otras disposiciones” y las normas que la
modifican.

17.Lineamientos Institucionales emitidos por la Comision Nacional del Servicio Civil

18.Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG. - Decreto 1499 de 2017

19.Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 — 2030 DAFP — ESAP, marzo 2020

20.Programa Nacional de Bienestar 2020:2022. DAFP Dic 2020.

21.Resolucién 0312 de 2019. Estandares de implementacion del Sistema de Gestion de Talento
Humano Seguridad y Salud en el Trabajo.

22.Resolucién 0174 del 22 de enero de 2019 “Por la cual se adopta el Sistema Tipo de
Evaluacion del Desempeiio Laboral de los Servidores Publicos de Carrera Administrativa y en
Periodo de Prueba”.




CODIGO GTH-PL-004

PLAN ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO -

. tMPRh A SOCIAL DEL ESTADO VERSION 003
@ l b VIGENCIA 2024 FECHA 31/01/2024
\JI | ii \l_

PUMAREJO
FPor ti, tu Familia y (a Vida

NIT: 892399994-5

Proceso: Gestion de Talento Humano (TH) HOJA Pégina 9 de 31

2. OBJETIVOS ESTRATEGICOS DE LA ESE HOSPITAL ROSARIO PUMAREJO DE LOPEZ

2.1. PERSPECTIVA: MISIONAL

2.2. OBJETIVOS ESTRATEGICOS:

Prestar los servicios de salud que la ESE Hospital Rosario Pumarejo de Lopez oferta en su
portafolio teniendo en cuenta la capacidad instalada, el nivel de atencion, brindando una
atencién segura y humanizada a todos nuestros usuarios y sus familias.

Orientar el plan estratégico de talento humano hacia el desarrollo integral del equipo humano
gue hace parte de la institucion, teniendo en cuenta la normatividad vigente a fin de contar con
personal idoneo y comprometido con la institucién.

Definir el direccionamiento y lineas de accidén en el manejo del convenio docencia de servicio
para fortalecer las relaciones con las instituciones educativas generando espacios de
aprendizaje e investigacion en pro de la prestacion de los servicios asistenciales.

Disefar e implementar una estrategia financiera que permita la sostenibilidad de la institucion
en aras de obtener los recursos para la prestacion de los servicios de salud.

Definir lineas de accion que permitan la prestacion de los servicios de salud en el contexto
multiétnico y cultural.

2.3. OBJETIVOS INSTITUCIONALES:

Prestar servicios de Salud con Calidad.

Lograr posicionamiento regional, reflejado en productividad, rentabilidad social y econémica
Alcanzar la Auto sostenibilidad financiera, apoyados en la autonomia como Empresa Social
del Estado

Brindar campos de investigacion, adiestramiento y formacion a estudiantes de pregrado y
postgrado en las areas afines a la E.S.E.

. PLAN DE ACCION Y EJECUCION

3.1. OBJETIVO GENERAL

Implementar las acciones requeridas por el Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion MIPG IV, en
relacion con las politicas de Gestion de Talento Humano, Integridad y Gestion del Conocimiento a
través del Plan Estratégico de Talento Humano.
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3.2. ALCANCE
El Plan Estratégico de Talento Humano, cubre las diversas fases del ciclo PHVA, para lo cual se
validara la ejecucidon, seguimiento y evaluacion en cuanto a la implementacion de las acciones
planeadas en el presente documento, segun sea el caso y los requerimientos legales.

3.3. TERMINOS Y DEFINICIONES

Codigo de Integridad: Es una herramienta de cambio cultural que busca una transformacion en:
“Las percepciones que tienen los servidores publicos sobre su trabajo, basado en el enaltecimiento,
orgullo y vocacién por su rol al servicio de los ciudadanos y en el entendimiento de la importancia
gue tiene su labor para el pais y especificamente para la coyuntura actual. Los habitos y
comportamientos cotidianos de los servidores en su trabajo diario, basados en el fortalecimiento de
su quehacer integro, eficiente y de calidad”.

Cultura Organizacional: conjunto de valores y caracteristicas 0 manifestaciones que identifican a
una organizacion o sociedad.

Integridad: cualidad o caracteristica de la conducta individual o del comportamiento organizacional,
gue también puede ser considerada como una virtud individual y organizacional que lleva a las
personas a actuar de conformidad con los valores, las normas y las reglas” (OCDE, 2009).

Valor: “viene del latin valor, valere (fuerza, salud, estar sano, ser fuerte). Cuando decimos que algo
tiene valor afirmamos que es bueno, digno de aprecio y estimacion. En el campo de la ética y la
moral los valores son cualidades que podemos encontrar en el mundo que nos rodea”.

Capacitacién: Actividad sistematica y planificada cuyo objetivo es complementar los conocimientos
existentes para garantizar que los participantes logren el nivel cognitivo necesario y la actitud
requerida para el desarrollo y fortalecimientos de comportamientos orientados a cerrar la brecha de
desempeiio entre el nivel establecido para cada funcionario por el Modelo de Competencias y el que
arroja la evaluacion para el desarrollo.

Diagnostico de Necesidades de Capacitacion: Proceso que resulta de la aplicacion de un
instrumento que arroja la informacion pertinente para orientar la estructuracion y desarrollo de planes
y programas que contribuyan al establecimiento y fortalecimientos de conocimientos, habilidades o
actitudes en los integrantes de una organizacion, a fin de contribuir en el logro de los objetivos de
esta.

Actividades de capacitacion: Espacios de tiempo destinados al aprendizaje que cuentan con
formatos y caracteristicas definidos. Estos son, entre otros:
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a. Conferencia: Exposicion en publico de algun tema o materia por parte de un especialista
calificado.
b. Congreso: Denominacion utilizada para diversas conferencias académicas y otro tipo de

reuniones con un fin de discusion, difusién o intercambio de conocimientos.

C. Conversatorio: Reunion prevista, que incita a compartir las visiones de un tema acordado con
el objetivo de explorar campos de compresion e interaccion distintos a los propios.

d. Curso: Término académico que denomina la duracién de instruccion en una materia para que
una persona pueda desempefar un trabajo especifico.

e. Diplomado: Programa que estructura unidades de ensefianza-aprendizaje, sobre determinado
tema y que tiene suficiente extension y formalidad para garantizar la adquisicién y desarrollo de un
conocimiento teorico y/o practico valido.

f. Foro: Reunion donde distintas personas conversan en torno a un tema de interés comun. Es,
esencialmente, una técnica de comunicacion oral, realizada en grupos, con base en un contenido de
interés general que origine una "discusion”.

g. Panel: Consiste en la reunion de varias personas especialistas o bien informadas acerca de
determinado asunto y que van a exponer sus ideas delante de un auditorio, de manera informal,
patrocinando punto de vista divergentes, pero sin actitud polémica. El panel consta de un
coordinador, los componentes del panel y el auditorio.

h. Seminario: Reunion didactica en torno a un especialista en donde los estudiantes participan
activamente en las propuestas del maestro.

Actividad de capacitacion abierta: Toda capacitacion disefiada por un oferente de procesos de
capacitacion del mercado y abierta a la participacion del publico en general.

Actividad de capacitacion cerrada: Toda capacitacion disefiada a la medida de la Entidad, para
dar respuesta a necesidades de conocimiento especificas de un grupo de Servidores Publicos.

Categorias de educacién: Clasificacién de la educacion segun su objeto y el titulo que otorga. La
educacioén esta clasificada en formal, no formal o educacion para el trabajo e informal.

Conceptualizacion de la Capacitacion: Analisis e interpretacion de las necesidades y/o
expectativas de aprendizaje frente a los objetivos institucionales, de areas y/o de procesos y
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relacionadas con un hacer o comportamiento deseado (requerimientos), para traducirlas en temas y
objetivos de aprendizaje, los cuales se materializan en actividades de capacitacion.

Contenido: Es la estructura tematica y metodoldgica que cumple con una ruta académica, define
alcance, objetivos y entregables de una actividad de capacitacion especifica, orientada a satisfacer
las necesidades de conocimiento de los Servidores Publicos del MHCP.

Conocimiento: suma de ideas, datos, informacion, procesos y productos generados por los
servidores publicos de las entidades. El conocimiento se produce a través de la experiencia, el
aprendizaje constante, la adaptacion al cambio y se consolida con su generacidn permanente,
preservacion y difusion (DAFP, 2018).

Conocimiento tacito: capacidades de las personas, su intelecto, experiencia y habilidad para
proponer soluciones (DAFP, 2019).

Conocimiento explicito: documentos (infografias, planes, informes, guias, instructivos,
herramientas), piezas audiovisuales (presentacion, videos) publicaciones en redes sociales o
grabaciones (DAFP, 2019).

Clima Organizacional (CO): como el conjunto de percepciones compartidas que los servidores
publicos desarrollan en relaciébn con las caracteristicas de su entidad, tales como las politicas,
practicas y procedimientos, formales e informales, que la distinguen de otras entidades e influyen en
su comportamiento como Clima Laboral (CO), es una dimension de la calidad de vida laboral que
tiene gran influencia en la productividad y el desarrollo del Talento Humano de una entidad.

Disefio Instruccional: Actividad creativa basada en teorias del aprendizaje que, partiendo de las
necesidades explicitas y/o de los conocimientos existentes, conduce a la definicion de una actividad
de aprendizaje que satisfaga esas necesidades y que sea realizable.

Desarrollo: Etapas por las que una nueva idea debe pasar desde el concepto inicial hasta ser un
servicio completamente definido, listo para entrar a produccion.

Educacién Formal: Aquella que se imparte en establecimientos educativos aprobados, en una
secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecion a pautas curriculares progresivas, y conducente a
grados vy titulos, a esta pertenecen la educaciéon preescolar, basica primaria y secundaria, media y
superior. Este tipo de educacion esta regulado entre otras normas por la Ley 115 de 1994, la Ley 30
de 1992 y el Decreto 1860 de 1994.

Educacién Informal: Dice el articulo 43 de la Ley 115 de 1994: “Se considera educacion informal
todo conocimiento libre y espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios
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de comunicacion masiva, medios impresos, tradiciones, costumbres, comportamientos sociales y
otros no estructurados.”

Educacion No Formal o Educacién para el Trabajo: La denominacion de Educacién no formal fue
reemplazada por: Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano, por el art. 1 de la Ley 1064 de
2006.

El Estado reconoce la Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano como factor esencial del
proceso educativo de la persona y componente dinamizador en la formacion de técnicos laborales y
expertos en las artes y oficios. En consecuencia, las instituciones y programas debidamente
acreditados recibiran apoyo y estimulo del Estado, para lo cual gozaran de la proteccién que esta ley
les otorga.

Estructuracion y planificacion de la Solucion: Transformacion de los requerimientos (calidad,
pertinencia, aplicabilidad y nivel de conocimiento) en una propuesta efectiva de capacitacién para
cumplir con los aspectos establecidos en la conceptualizacion.

Induccidn institucional: Se refiere al procedimiento mediante el cual se facilita la integracion del
servidor publico que se vincula a la Entidad, para que tenga un conocimiento claro y suficiente de la
institucion, en el cual se presenta informacion general del Ministerio y de los procesos transversales
gue son de interés para todas las personas que trabajan en la Entidad.

Induccion al cargo: Esta relacionada con la informacién acerca del cargo que desempefara el
nuevo servidor publico, seré responsabilidad del jefe inmediato, quien brindara informacion acerca de
las funciones inherentes al cargo, estructura, procesos y procedimientos, competencias laborales y
demas actividades que se consideren necesarias para facilitar el desempefio del cargo. Igualmente,
se realiza a quienes por asignacion de funciones o distribucion del empleo cambien de dependencia
o de cargo, o ambas.

Induccién al Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo: Proceso mediante el cual
los servidores publicos conocen las indicaciones de seguridad en caso de emergencia, Politicas y
objetivos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, asi mismo los peligros a los
cuales se encuentran expuestos y los controles existentes en la Entidad.

Induccién Administrativa: Se refiere al proceso orientado a facilitar la adaptacién del servidor
publico al Ministerio, de acuerdo con el tipo de vinculacion, precisando sus deberes y derechos,
responsabilidades, y tramites necesarios para formalizar su vinculacion, temas sobre administracion
del Talento Humano, que le faciliten la iniciacion de su vida laboral y le permitan desarrollar sentido
de pertenencia para el cumplimiento de los objetivos propuestos.
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Reinduccion: Proceso orientado a mantener actualizados a los servidores publicos, contratistas y
pasantes del Ministerio, respecto a los cambios organizacionales y/o del entorno que de cualquier
forma afecten su estructura y funcionamiento.

Teletrabajo: El teletrabajo se entiende como una modalidad laboral a distancia.
PLAN ANUAL DE VACANTES

4.1. OBJETIVO GENERAL
El Plan Anual de Vacantes tiene por objeto estructurar y actualizar la informacion relacionada de los cargos
vacantes de la ESE Hospital Rosario Pumarejo de Lépez Nivel Il de complejidad, con el propdsito de
programar la provision de los empleos con vacancia definitiva de la vigencia actual.

4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

» ldentificar los empleos que se encuentren en vacancia definitiva o temporal que puedan ser objetos de
provision

> Establecer el mecanismo de la provisién de los empleos vacantes en observancia de las normas
legales vigentes, en especial el Decreto 1083 del 2015.

» Obtener una provision definitiva de los empleos vacantes.

4.3. METODOLOGIA DE LA PROVISION:

4.3.1. PROVISION TRANSITORIA DE LOS EMPLEOS DE CARRERA EN VACANCIA
DEFINITIVA O TEMPORAL

Los empleos publicos vacantes de la ESE Hospital Rosario Pumarejo de Lopez Nivel Il de Valledupar
- Cesar, se podran proveer de manera transitoria mediante encargo o nombramiento provisional y de
manera definitiva a través concurso de méritos en las condiciones contenidas en el Decreto 1083 del
2015.

e Para proveer en debida forma los cargos, se identificardn mes a mes las vacantes que
resulten por alguna de las causales contenidas en las normas vigentes, tales como renuncia,
pension, destitucion, etc.

e Los empleos de libre nombramiento y remocion seran provistos por nombramiento ordinario,
previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempefio del empleo y el
procedimiento establecido en el Decreto 1083 del 2015, sin perjuicio de la provisidn transitoria
a través del encargo.

e De conformidad con el articulo 52 de la Ley 909 de 2004 y la Ley 1448 de 2011, consiste en
reubicar al servidor publico en sede distinta a aquella donde se encuentre ubicado el cargo del
cual es titular, o en otra entidad diferente de aquella donde ocurrié el hecho victimizante.
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4.4. EL PROCEDIMIENTO QUE DEBERA AGOTARSE SERA EL SIGUIENTE:

a) Una vez se genere una vacante, esta debera incluirse en el formato de identificacion de
empleos vacantes, que administrara Talento Humano.

b) Mensualmente se presentara la informacion del Plan Anual de Vacantes al Gerente de la ESE
para su revision, a fin de establecer los lineamientos de la provision.

C) Desde Talento Humano se dara aplicacién a las disposiciones contenidas en el Articulo
2.2.5.3.1 Decreto 1083 del 2015, Provisién de las vacancias definitivas, para la provision de los
cargos de carrera cuando la misma sea requerida para la gestion de la entidad.

d) El Gerente de la ESE, siempre que no exista lista de elegibles ni empleado de carrera
administrativa con derecho preferencial de encargo, coordinara con el Profesional de talento
humano, las hojas de vida de las personas que podrian asumir el cargo.

e) Desde Talento Humano se procedera a efectuar la revision de requisitos minimos del cargo y
presentarlo al Gerente.

f) Cuando se presente pluralidad de hojas de vida que cumplan con los requisitos para
desempefiar el cargo, el profesional especializado de Talento Humano presentara los candidatos al
gerente 0 a quien este delegue, a fin de que se decida sobre la provision del cargo.

g) Desde Talento Humano se dara continuidad al proceso de nombramiento de la persona
seleccionada para desempefar el empleo.

4.5. PROVISION EMPLEOS DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
De conformidad con lo dispuesto en la Articulo 2.2.5.3.1 Provision de las vacancias definitivas. Las
vacantes definitivas en empleos de libre nombramiento y remocion seran provistas mediante
nombramiento ordinario o mediante encargo, previo cumplimiento de los requisitos exigidos para el
desempefio del cargo.
5. PLAN ANUAL DE PREVISION

5.1. OBJETIVO GENERAL

Definir los lineamientos y la forma de provision del talento humano de la ESE Hospital Rosario
Pumarejo de Lopez, Valledupar- Cesar, para garantizar la continuidad en la prestacion del servicio y
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buscar a su vez mejorar los procesos de gestion administrativa dando cumplimiento a las
disposiciones legales.

5.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
e I|dentificar las necesidades de talento humano correspondiente a la planta de personal para
atender los requerimientos de la ESE en la actualidad y en posteriores vigencias.

e Crear las estrategias que permitan tener un cubrimiento de los requerimientos generados en
materia de talento humano de manera cuantitativa y cualitativa.

e Mantener actualizada el plan de cargos de la Entidad para lograr la eficiencia y la eficacia en
las funciones de cada empleo.

5.3. ALCANCE
Este documento aplica a los funcionarios de Planta permanente de la ESE Hospital Rosario
Pumarejo de Lépez- Valledupar- Cesar

5.4. ETAPAS
5.4.1. ANALISIS DE LAS NECESIDADES DE PERSONAL

Consiste en el ejercicio para definir la cantidad y calidad de las personas que requiere para
desarrollar sus planes, programas y proyectos. Este analisis de necesidades pretende establecer las
razones por las cuales se requiere este personal, ya sea porque se presentan deficiencias en la
capacitacion de los funcionarios vinculados, se requiera mayor experiencia y/o competencias para
realizar determinado trabajo, o simplemente porque las cargas laborales asi lo reclaman.

Para realizar este ejercicio se pueden utilizar métodos cualitativos o cuantitativos. Los métodos
cualitativos; se basan fundamentalmente en la habilidad, experiencia o intuicién de las personas que
tienen a cargo la responsabilidad de determinar las necesidades de personal.

Los métodos cuantitativos se basan en operaciones matematicas o estadisticas.

* Definicion de responsables: el profesional especializado de recursos humanos seran el
responsable de coordinar la elaboracion del diagnostico; sin embargo, debe contar con el apoyo de
la alta direccion y con la participacion de todos los jefes de area y especialmente, del jefe de la
oficina de planeacion, calidad y sistemas de informacion. Es muy importante tomar como marco de
referencia los siguientes aspectos:

- Las politicas institucionales
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- Los planes, programas y proyectos de la entidad y cada dependencia.
- Las funciones y responsabilidades de cada area.
- La planta de personal de la entidad.

* Identificacion de las necesidades de personal por dependencia: cada subgerente, de manera
individual o con su grupo de trabajo, debe realizar el andlisis de las necesidades de personal, en
términos de cantidad y calidad, para llevar a cabo los planes, programas y proyectos a su cargo; se
puede desarrollar en el seno de los comités directivos, previa revision de los planes, programas y
proyectos de las dependencias y de los pesos asignados a cada uno dentro del plan anual de
gestion.

Es importante tener en cuenta que el diagnostico de necesidades de personal debe ir de la mano de
la revisién y analisis del nivel de desarrollo tecnolégico de la entidad (dotacion de computadores,
software disponible, acceso a internet, Intranet o correo electrénico, etc) con el fin de minimizar el
costo de la realizacion de las tareas y lograr los resultados previstos con la calidad esperada y en el
tiempo oportuno.

Paralelamente a este ejercicio, el Profesional Especializado de talento Humano debe proyectar las
futuras vacantes que puedan presentarse, ya sea porque son empleos ocupados por personas
préximas a pensionarse, porque son empleos con vacancia temporal susceptibles de convertirse en
definitiva por cuanto su titular se encuentra en periodo de prueba o por cualquier otro motivo que
pueda generar una vacante.

* Determinacion de las necesidades de personal de la entidad: Una vez se cuente con esta
informacion, el Profesional Especializado de talento Humano con la Oficina Asesora de Planeacion,
calidad y Sistemas de informacion, la consolidara con el fin de determinar las necesidades globales
de la entidad.

Como resultado del célculo del nimero de empleos necesarios para atender las funciones y
responsabilidades de una entidad se pueden identificar requerimientos superiores a los empleos
aprobados oficialmente en sus plantas de personal; para ello es importante tener en cuenta que
cualquier modificacion que se desee hacer a la misma, debe estar respaldada por los estudios
técnicos correspondientes.

La consolidacién de la informacion podra ser discutida en una plenaria del comité directivo de la
entidad con el propdsito de hacer un andlisis general y llegar a un consenso sobre las necesidades
reales y que sean viables de cubrir.
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5.4.2. ANALISIS DE LA DISPONIBILIDAD DE PERSONAL SERVIDORES DE CARRERA
ADMINISTRATIVA, PROVISIONALIDAD Y LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION.

En esta etapa se debe realizar un estudio sobre la disponibilidad interna de personal, para lo cual es
fundamental que las entidades tengan consolidada, organizada y, en lo posible sistematizada, la
respectiva informacién, de manera que cuenten con un panorama claro sobre la oferta interna de
recursos humanos y del aprovechamiento que la organizaciéon esta haciendo de los mismos.

Las categorias de informacion correspondientes a variables para caracterizar al personal, con el fin
de determinar el estado actual de los recursos humanos y definir las diferentes alternativas para
satisfacer necesidades cuantitativas y cualitativas son las siguientes:

% Datos por servidor - Nivel alcanzado de educacién formal
- Resumen de capacitaciones de caracter informal y no formal (relacionada con el Tipo de
actividades de la entidad)
- Tiempo de servicio en la entidad y en otras entidades
- Conocimientos
- Habilidades
- Edad
- Género

% Perfil de cada empleo
- Requisitos
- Funciones
- Conocimientos, habilidades y demas competencias requeridas para su desempefio

« Estadisticas
- Distribucién de cargos por dependencias o planes y proyectos de la entidad.
- Numero de empleos por niveles jerarquicos y por su naturaleza.
- Rotacion de personal (relacion entre ingresos y retiros).
- Movilidad del personal (encargos, comisiones de servicio, de estudio, reubicaciones y estado actual
de situaciones administrativas)
- Ausentismo (enfermedad, licencias, permisos, etc.).
- Empleados proximos a pensionarse.
- Vacantes temporales
- Composicién de la planta de personal por rangos de edad y por género.
- Distribucién de cargas de trabajo por dependencia.

% Proyeccion sobre futuros movimientos
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- Funcionarios que, dado sus conocimientos y habilidades, potencialmente puedan ser reubicados en
otras dependencias, encargarse en otro empleo o se les pueda comisionar para desempefiar cargos
de libre nombramiento y remocion.

5.4.3. ANALISIS - COMPORTAMIENTO DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
- Impactos de los programas de seleccién, capacitacion y bienestar.

5.4.4. COMPARATIVOS - MONTOS SALARIALES Y DE HORAS EXTRAS FRENTE A LO
PRESUPUESTADO.
- Cantidad real de empleados frente a la presupuestada.

6. FORMALIZACION LABORAL

El Gobierno Nacional plantea como objetivo dignificar el trabajo en la Nacién y los territorios a traves
de la racionalizacibn de contratos por prestacién de servicios, aportando a la justicia social,
ambiental y econémica con servidores y servidoras publicas orientadas hacia la productividad social
en un Estado abierto. Por esta Razén, se ha planteado como meta la formalizacibn de empleos
mediante la creacion de plantas temporales o permanentes.

La ESE Hospital Rosario Pumarejo de Lopez con el fin de dar cumplimiento a los lineamientos del
Gobierno Nacional establecido en el Articulo 82 del Plan Nacional de Desarrollo 2022-2026,
“Colombia Potencia Mundial de la Vida”, en el marco de la formalizacion de empleo publico con
equidad con criterios meritocraticos y con vocacion de permanencia, previsto en la circular conjunta
circular conjunta No. 100-005 — 2022 - Lineamientos del Plan de Formalizacion del Empleo
Publico En Equidad - Vigencia 2023; circular conjunta No. 100-006- 2023, y circular externa No.
100- 001-2024 - Formalizacion del Empleo Publico; plantea para la vigencia 2024 continuar
realizando actividades que contribuyan a lograr este objetivo, tales como: Elaborar los estudios
técnicos. Los estudios técnicos deben tener en cuenta las siguientes variables y proyectar y actos
administrativos necesario. Es importante resaltar que el éxito de este proceso depende de las
viabilidades técnicas y presupuestales de la ESE.

El objetivo de la formalizacion laboral en la ESE Hospital Rosario Pumarejo de Lopez, es que de
manera gradual las actividades permanentes y misionales pasen a ser desarrolladas por
servidoras y servidores publicos y no por contratistas, para garantizar una mejor prestacion del
servicio. Para ello, se tienen estudios de cargas laborales y definidos los recursos de talento
humano que se necesitan para iniciar la implementacion de las fases de la planta temporal.

Para adelantar el plan de formalizacion hay tres puntos clave: primero, proveer las vacantes que
existen en cada entidad; segundo, ampliacion de plantas globales; y tercero, crear plantas
temporales en equidad y con vocacion de permanecia. Adicionalmente, las entidades también
podran revisar mecanismos alternativos de vinculacion acorde a la Ley.
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6.1 ANALISIS DE LA DISPONIBILIDAD DE PERSONAL SERVIDORES TEMPORALES PARA
LOS SERVIDORES A INGRESAR POR MEDIO DE LA FIGURA DE PLANTA TEMPORAL,
DEBEN CUMPLIRSE CON LOS SIGUIENTES LINEAMIENTOS:

La formalizacion del empleo publico se promovera teniendo en cuenta los siguientes
mecanismos: (i) la provision de todos los cargos de las plantas de personal existentes y en
vacancia; (ii) la ampliacion de las plantas de personal existentes, siempre que las condiciones
técnicas y financieras asi lo permitan (iii) la creacion de plantas temporales en equidad, con
criterios meritocratico y vocacion de permanencia; y, (iv) el uso racional de los contratos de
prestacion de servicios atendiendo exclusivamente lo establecido en la ley y en los fallos
judiciales.

Solo debe vincularse mediante contrato de prestacion de servicios profesionales y de apoyo a
la gestidon, conforme a lo previsto en la ley de contratacion estatal, Gnicamente al personal que
requieran de acuerdo con las finalidades que la misma ley prevé y autoriza para esta
modalidad de contratacion.

Agotado el procedimiento establecido en los articulos 2.2.1.2.6 y 2.2.5.3.5 del Decreto 1083
de 2015 respecto de su provision deberan en condiciones de igualad, otorgarse como minimo
Un 10% para los jovenes entre 18 y 28 afios de edad, Incluir personas con discapacidad de
acuerdo con los porcentajes sefialados en el Decreto 2011 de 2017 y el 5% para otras
poblaciones vulnerables tales como comunidades negras, afrocolombianas, raizales y
palenqueras, Victimas de la violencia entre otras buscando siempre la paridad de género. Este
lineamiento también sera aplicable cuando los 6rganos organismos y entidades de la
Administraciones Publicas amplien, modifiquen o provean sus plantas de personal.

IMPLEMENTACION DEL PLAN DE PREVISION DEL RECURSO
7.1. METODOLOGIA

Tomando como referencia la metodologia del Departamento Administrativo de la Funcion Publica, ya
descrita en el presente documento y consientes de materializar y consolidar las necesidades del
recurso humano en la ESE Hospital Rosario Pumarejo de Lépez- Valledupar-Cesar, conforme a ello,
las etapas definidas para la formulacion del Plan fueron las siguientes:

Analisis de necesidades de personal

Analisis disponibilidad de personal

Programacién de medidas de cobertura
Identificacion fuentes de financiacion de personal.



https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=62866#2.2.1.2.6
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=62866#2.2.5.3.5
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=84502#0
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La planta de personal permanente para la vigencia 2024, aprobada por el Agente especial
Interventor de la ESE Hospital Rosario Pumarejo de Lépez de Valledupar, esta conformada por un
total de cuarenta y cinco (45) empleos, distribuidos de la siguiente forma, segun clasificacion por tipo
de vinculacion y nivel jerarquico:

7.2.  ANALISIS DISPONIBILIDAD DE PERSONAL

Esta fase consistio en determinar la disponibilidad interna de personal para responder a las
necesidades reales de la entidad, para lo cual se adelantaron las siguientes tareas:

> Determinacion de la cantidad, perfil, estadisticas y demas informacién relevante sobre el
personal actualmente vinculado a la entidad.
» Caracterizacion del personal disponible en la entidad.

Al 31 de diciembre de 2023, se encuentra provista la planta de personal de la ESE Hospital Rosario
Pumarejo de Lopez con Treinta y Nueve (39) servidores publicos vinculados y Seis (6) vacantes
segun clasificacién por nivel jerarquico:

VACANTES A 31 DE DICIEMBRE DE 2023

Vacancia definitiva provisto por Agente Especial Interventor !
GERENTE !
Vacancia definitiva sin proveer 1
AUXILIAR AREA SALUD !
Vacancia Temporal !
ENFERMERO !
3
Vacancia Temporal sin proveer
1
AUX. ADMINISTRATIVO
1
PROFESIONAL UNIVERSITARIO
1
TECNICO ADMINISTRATIVO
6

Total general
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Es importante indicar que la proporcion de personal en carrera tiende a incrementarse al mediano plazo, ya
qgue el numero de servidores en proceso de vinculacién; por la convocatoria de las E.S.E realizada, permitio
ofertar empleos que estaban en provisionalidad y estan en procesos ser inscritos en la Comisién Nacional del
Servicio civil; debido a los procesos de las convocatorias realizadas; lo que ha disminuido el personal en
provisionalidad.

De otro lado, al analizar los estudios de educacion formal del personal vinculado a la planta de personal de la
entidad, se encuentra que esta conformada con un buen nimero de profesionales y técnicos de unas varias
disciplinas académicas.

7.3. PROGRAMACION DE MEDIDAS DE COBERTURA

Esta fase consistiéo en el establecimiento de las medidas prioritarias que la Administracion debe poner en
marcha para lograr cubrir sus necesidades de personal durante la vigencia fiscal 2024, el resultado arrojado
de contrastar las necesidades detectadas con la disponibilidad actual de personal, las apropiaciones
presupuestales disponibles para su financiacién y el marco juridico legal vigente sobre la materia.

Analizada las necesidades y disponibilidad de personal en la entidad se fijan, para la vigencia fiscal 2024,
como mecanismos estratégicos para garantizar la cobertura de necesidades actuales los siguientes:

» Provisién de vacancias definitivas en empleos de carrera mediante concurso de méritos.

» Provisién transitoria de vacancias definitivas en empleos de carrera administrativa.
» Provisién de vacancias temporales en empleos de carrera.
7.4. |IDENTIFICACION FUENTES DE FINANCIACION DE PERSONAL

Esta etapa se centré en establecer la disponibilidad de recursos para financiar los requerimientos de
personal en la entidad, conforme a las partidas previstas en el Presupuesto Anual de la entidad para
la vigencia 2024.

De conformidad con la resolucién No. 404 de 06 de diciembre de 2023 “Por medio del cual se fija el
Presupuesto General de ingresos y gastos de la ESE Hospital Rosario Pumarejo de Lopez para la
vigencia fiscal comprendida entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2024 y se dictan otras
disposiciones”, la Administracidn cuenta con las apropiaciones presupuestales suficientes para
financiar el 100% de los empleos contemplados en la Planta de Personal.
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8. PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

8.1. DESCRIPCION GENERAL DEL PLAN

El Plan Institucional de Capacitaciones (PIC), es un conjunto coherente de acciones de capacitacion
y formacion que pretenden fortalecer las competencias individuales y colectivas para mejorar los
procesos institucionales y alcanzar las metas establecidas.

La ESE Hospital Rosario Pumarejo de Lopez, en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion (MIPG) y el Decreto Ley 1567 de 1998, a través de la oficina de Talento Humano de la
Entidad, que lidera los procesos de Capacitacion, Induccion y Reinduccién, contempla las
dimensiones de Talento Humano y Gestion del Conocimiento y la Innovacion.

La Capacitacién, en la Administracion Publica Colombiana, tiene como propdsito mejorar la calidad
de la prestacién de los servicios a cargo del Estado, para el bienestar general y la consecucion de
los fines que le son propiosl, asi como garantizar la instalaciéon cierta y duradera de competencias y
capacidades especificas en los servidores publicos y en las entidades publicas.

Para el La ESE Hospital Rosario Pumarejo de Lépez resulta fundamental promover el desarrollo
integral del recurso humano y el financiamiento ético del servicio publico a través del desempefio
eficiente de sus Servidores, los cuales requieren estar actualizados en sus conocimientos y
empoderados en sus habilidades y actitudes.

La Capacitacion a su vez, esta inmersa en los procesos de Desarrollo de Personal dado que, de
conformidad con el Articulo 2.2.9.1 del Decreto 1083 de 2015, los planes de Capacitacion de las
entidades publicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades y
requerimientos de las areas de trabajo y de los empleados, para desarrollar los planes anuales
institucionales que buscan fortalecer las competencias laborales de los servidores y “dar respuesta a
los principios de complementariedad, integralidad, objetividad, participacion, prevalencia del interés
de la organizacion, integracion de la carrera administrativa, profesionalizacion del servicio, economia,
énfasis en la practica y continuidad” (Decreto Ley 1567 de 1998).

8.2. OBJETIVO GENERAL

Fortalecer la capacidad, tanto individual como colectiva, para aportar conocimientos, habilidades y
actitudes para el mejor desempefio laboral y para el logro de los objetivos institucionales.
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8.2.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

. Promover la capacitacion del talento humano al servicio del E.S.E. Hospital Rosario Pumarejo
de Lopez Nivel 1l y sus Unidades Funcionales y de apoyo a la gestion.

. Capacitar a los servidores y colaboradores publicos de la E.S.E. Hospital Rosario Pumarejo de
Lépez Nivel Il y sus Unidades Funcionales, en conocimientos especificos que les permitan el
mejoramiento en el desempefio del cargo como funcionarios 4.0.

. Desarrollar actividades de sensibilizacion orientadas a fortalecer una actitud positiva en los
funcionarios hacia la prestacion del servicio.

. Brindar capacitacion especifica a las areas misionales que permita el logro de los objetivos y
retos que tiene la ESE.

. Fortalecer los procesos de induccion y reinduccion desde el momento del ingreso de los
funcionarios.

8.3. ALCANCE
Inicia desde la deteccion de necesidades de capacitaciéon por cada dependencia, y finaliza con la
evaluacion del impacto.

8.4. PRINCIPIOS RECTORES DE LA CAPACITACION

Segun el Articulo 6° del Decreto 1567 de 1998 las entidades administraran la capacitacion aplicando
los siguientes principios:

. Complementariedad: La capacitacion se concibe como un proceso complementario de la
planeacién, por lo cual debe consultarla y orientar sus propios objetivos en funcién de los propésitos
institucionales.

. Integralidad: La capacitacion debe contribuir al desarrollo del potencial de los empleados en
Su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el aprendizaje en equipo y el
aprendizaje organizacional.

. Objetividad: La formulacion de politicas, planes y programas de capacitaciéon debe ser la
respuesta a diagnosticos de necesidades de capacitacion previamente realizados utilizando
procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales y administrativas.
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. Participacion: Todos los procesos que hacen parte de la gestion de la capacitacion, tales
como deteccion de necesidades, formulacion, ejecucion y evaluacion de planes y programas, deben
contar con la participacion activa de los empleados.

. Prevalencia del Interés de la Organizacién: Las politicas y los programas responderan
fundamentalmente a las necesidades de la organizacion.

. Integracion a la Carrera Administrativa: La capacitacion recibida por los empleados debe ser
valorada como antecedentes en los procesos de seleccion, de acuerdo con las. Disposiciones sobre
la materia.

. Economia: En todo caso se buscara el manejo 6ptimo de los recursos destinados a la
capacitacion, mediante acciones que pueden incluir el apoyo interinstitucional.

. Enfasis en la Practica: La capacitacion se impartira privilegiando el uso de metodologias que
hagan énfasis en la practica, en el andlisis de casos concretos y en la soluciébn de problemas
especificos de la entidad.

. Continuidad: Especialmente en aquellos programas y actividades que por estar dirigidos a
impactar en la formacion ética y a producir cambios de actitudes, requieren acciones a largo plazo

8.5. PROGRAMAS DE INDUCCION:

Es un proceso dirigido a iniciar al empleado en su integracion a la cultura organizacional. Con el fin
de integrarlo al Institucién, asi como el fortalecimiento de su formacion ética, familiarizarlo con el
servicio publico, con la organizacion y con las funciones generales del Estado, instruirlo acerca de la
mision de la entidad y de las funciones de su dependencia, al igual que sus responsabilidades
individuales, sus deberes y derechos.

8.6. PROGRAMAS DE RE INDUCCION:

Esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en virtud de los
cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos. Los
programas de re induccién se impartiran a todos los empleados por lo menos cada dos afios, 0
antes, en el momento en que se produzcan dichos cambios.

8.7. FASES

. Sensibilizacion:
. Recolecciéon de la informacion.
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. Consolidacién del diagnéstico de necesidades de la entidad.
. Programacion del Plan.

. Ejecucion del Plan.

. Seguimiento del Plan.

. Evaluacion de la eficacia del Plan.

. Retroalimentacion

8.8. DIAGNOSTICO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

En los articulos 65 y 66 del Decreto 1227 de 2005 se menciona que los programas de capacitacion
deben orientarse al desarrollo de las competencias laborales necesarias para el desempefio de los
empleados publicos en niveles de excelencia. Por lo cual, los planes de capacitacion de las
entidades publicas deben responder a estudios técnicos que identifiquen necesidades vy
requerimientos de los proceso y de los empleados, para desarrollar los planes anuales operativos
(POA) y las competencias laborales.

Teniendo en cuenta lo anterior y con el fin de conocer las necesidades del plan Institucional de
Capacitacion para la vigencia 2024, se realizaran reuniones de sensibilizacion para la estructuracion
de las necesidades de capacitacion.

La consolidacion general de la programacién anual de capacitacién Institucional, para los servidores
de la E.S.E. Hospital Rosario Pumarejo de Lépez Nivel Il y sus Unidades Funcionales y areas de
apoyo a la gestion, esta reflejado por las necesidades descritas e identificadas por los lideres de las
unidades funcionales.

Por tal razon es pertinente crear e implementar Plan de Capacitacidon Institucional - PIC en la
vigencia 2024, en procura de la formacion de servidores publicos, reflejandose lo anterior, en un
aumento de conocimientos, habilidades y destrezas de los mismos, pues se ha constatado que a
mayor formacion es mejor desempefio laboral y su nivel de excelencia.

Desde este punto de vista, para nuestra Institucion resulta fundamental enfocar la capacitacion de
los servidores como un propoésito que dé lugar al cumplimiento de las Metas Institucionales e
indicadores de gestion Institucionales.

El proceso de Talento Humano dentro de la Estructura Organizacional de la E.S.E. Hospital Rosario
Pumarejo de Lopez Nivel Il, juega un papel preponderante en el ejercicio del cumplimiento de la
politica de desarrollo del Talento Humano que integra la planta de cargos de la Institucién y de igual
manera los colaboradores vinculados por contrato de Prestacion de Servicios, se han seguido los
lineamientos trazados por la DAFP (Cartilla PNFC 2020-2030).
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8.9. EJES TEMATICOS

[ldentldapc:iglelzzervldor I S Ejes tematicos |

Reforzando la

Ligada a los

Resultados Objetivos

Conducente a Expresados en el

Comportamiento
Fuente: Direccién de Empleo Puablico — Funcién Pdablica, 20189

llustracion 3Ciclo de formacién orientado por las tematicas priorizadas.

Por lo anterior, la priorizacién temética que se ofrece a las entidades publicas se construye sobre la
base de las capacidades y conocimientos planteados en el numeral 3.1 de este Plan y se incorporan
los siguientes ejes tematicos (llustracion 2) que agregaran valor a la formacion y, por ende, al

desempeiio del servidor publico mediante su desarrollo integral y para la orientacion del ejercicio de
sus funciones.

EJE 1-
GESTION DEL
CONOCIMIENTO ¥
LA INNOVACION

EJE 2: CREACION PERFIL DEL
= = SERVIDOR
DE VALOR PUBLICOD PUBLICOD

EJE 3:
TRANSFORMACION
DIGITAL

EJE 4: PROBIDAD
W ETICA DE LD
PUBLICO

: Direccidn de Empleo Pablico - Funcidn Pablica y ESAP, 2020

llustracion 4 Ejes Tematicos

8.10. PLAN DE INTERVENCION

Crear estrategias y acciones dirigidas a fomentar la participaciébn en capacitaciones, encaminada al
mejoramiento las competencias laborales y elevar el nivel de excelencia.




CODIGO GTH-PL-004
PLAN ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO - VERSION 003
@ l : ’vu H ”“_ VIGENCIA 2024 FECHA 31/01/2024
ROSARIO PUMAREJO DE LOPEZ

NIT: 892399994-5

Proceso: Gestion de Talento Humano (TH) HOJA Pagina 28 de 31

8.11. BENEFICIARIOS

Los beneficiarios el presente Plan para el afio 2024, son todos los funcionarios de planta, libre
nombramiento y remocion, provisionalidad, temporalidad de la E.S.E. Hospital Rosario Pumarejo de
Lépez Nivel I

9. PLAN DE INDUCCION Y REINDUCCION

9.1. DESCRIPCION GENERAL DEL PLAN

En el marco del Decreto ley 1567 de 1998, la Induccién y reinduccion tienen como propdsito formar y
capacitar en la facilitacién y fortalecimiento de la integracion del servidor a la cultura organizacional,
a desarrollar en éste habilidades gerenciales y de servicio publico y suministrarle informacion
necesaria para el mejor conocimiento de la Funcién publica y de la Entidad, estimulando el
aprendizaje y el desarrollo individual y organizacional en un contexto metodologico, flexible, integral,
practico y participativo.

Es asi, como la implementacion del Plan de Induccion y Reinduccion, permite a la Entidad
familiarizar y afianzar conocimientos en lo referente a mision, vision, valores, resefia historica,
politicas, normas, servicios que presta la Entidad, plataforma estratégica, estructura organica,
politica de calidad, funciones y responsabilidades, normatividad y toda aquella informacion necesaria
para la identificacion del nuevo servidor con la entidad.

La induccidn inicia con el Proceso de Provision; éste cubre la Induccion Administrativa, Institucional,
al cargo. Participan todos los Servidores Publicos inscritos en carrera administrativa, libre
nombramiento y remocién, provisionales, temporales, Contratistas y Pasantes.

La Reinduccién inicia con la identificacion de la fecha en que debe realizarse de acuerdo con la
periodicidad establecida en la normatividad legal vigente, que segun el articulo 7° del Decreto 1567
de 1998, se debe realizar minimo cada 2 afios.

Una vez definida la fecha, se deben realizar las actualizaciones de las presentaciones consolidadas
por cada una de las Unidades funcionales; con el proposito de actualizar la informacion para
conocimiento de todo el personal de la ESE (independiente de su vinculacion) y finaliza con el
respectivo reporte.
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9.2. OBJETIVO GENERAL

Desarrollar el Programa de Induccion del nuevo Servidor Publico, familiarizandolo con el entorno,
responsabilidades y exigencias del cargo, y para los servidores publicos vinculados, a través de la
Reinduccion actualizarlos respecto a los cambios organizacionales, que de cualquier forma afecten
la estructura y funcionamiento de la Entidad, por reformas en la organizacion y sus funciones, en la
mision institucional, valores o politicas.

9.2.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

. Contribuir en la adaptacién de los nuevos servidores publicos a través de la ejecucion de las
fases del programa de Induccién por medio del suministro de informacion relevante al nuevo servidor
publico, que permita el ajuste oportuno a la cultura organizacional de la Entidad; mediante la
socializacion de la plataforma estratégica, misién, vision, valores, estructura, procesos transversales
y otros aspectos generales, que permitan la apropiaciéon de la cultura del Ministerio.

. Mantener actualizada la informacion de los procesos institucionales a través de las acciones
de Reinduccion con el proposito de comunicar, actualizar, fortalecer a los servidores publicos en
relacion con las politicas econdmicas, sociales, ambientales, planes, proyectos, programas, cambios
de administracién y a reorientar su integracién a la cultura organizacional de acuerdo con los
cambios existentes dentro del entorno laboral.

9.3. ACTIVIDADES

e Realizar el proceso de Induccién a los servidores que se vinculan por primera vez con la
entidad

e Disefiar el proceso de reinduccion para todos los servidores y contratistas vinculados con la
entidad en lo que tiene que ver con el nuevo lineamiento estratégico de la entidad

e Desarrollar el Plan Padrino para los servidores que se vinculan por primera vez con la entidad
y para quienes presentan situaciones administrativas que los llevan a cambiar de funciones.

e Implementar el plan de acogida para los servidores que se vinculan por primera vez con la
entidad y que se trasladan de area o grupo de trabajo durante el semestre.

e Hacer trimestralmente seguimiento a los indicadores de Percepcién de Calidad, cubrimiento
de induccion — plan padrino y reinduccion
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10. PLAN DE INTEGRIDAD

10.1. DESCRIPCION GENERAL DEL PLAN

Este plan promueve la cultura de integridad en la que se relaciona la interiorizacion de los valores
institucionales y al conflicto de interés, en donde las normas, estructuras de gestion y la operacion de
los procesos contribuyen de forma conjunta a prevenir la corrupcion y fomentar la ética.

La integridad es un componente esencial en el &mbito personal y laboral de cada persona, ya que
hace posible que exista una concordancia entre el comportamiento, los principios éticos socialmente
validos como el respeto, y los principios de la entidad de la cual hace parte (Viloria, 2005).

Asi mismo, el conflicto de interés se define como aquella situacion que se presenta cuando un
interés particular prevalente o ausente del interés general, causando un sesgo en la imparcialidad y
objetividad de una decision o accion (DAFP, 2022).

Por lo anterior, se evidencia la necesidad de contar con servidores publicos idéneos, capaces de ser
coherentes con lo que se promulga en el codigo de integridad y la interiorizacion de valores como la
honestidad, el respeto, el compromiso mismo para cumplir con su labora con calidad y excelencia, la
diligencia y la justicia, como valores orientados al comportamiento integral de todos los servidores
publicos del pais.

10.2. OBJETIVO GENERAL

Fortalecer la cultura de integridad en la entidad a través de actividades en pro de la lucha contra la
corrupcion.

10.2.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

. Promover la cultura de integridad de la entidad a través de actividades que faciliten la
apropiacion de los valores del codigo de integridad.
. Sensibilizar los aspectos relacionados con el conflicto de intereses.

10.3. ACTIVIDADES

e Capsulas de recordacion Codigo de Integridad.
e Taller codigo de integridad.

e Capsulas de recordacion Conflicto de Interés

e Taller conflicto de interés.
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e Sensibilizacion conflicto de interés y lucha contra la corrupcion.
e Socializacién de la metodologia para la identificacion y reporte de Conflicto de interés.

Nota: las capacitaciones asociadas con Integridad, transparencia y lucha contra la corrupcion y de
Transparencia y del Derecho de Acceso a la Informacion Publica, se ejecutaran desde el Plan

institucional de Capacitacion y a través de capsulas en la plataforma Dindmica Gerencial.

11. CONTROL DE CAMBIOS:

FECHA LIBERACION
VERSION FOEIIENTE MOTIVO DEL CAMBIO
DIA MES ANO
Documento actualizado a vigencia 2023, se inicia nueva
001 31 01 2023 codificacién y version debido a control documental
institucional.
Documento Actualizado a la nueva Vigencia
002 31 01 2024 del .z.;mo.jan curso, se .reallza camblq en la
codificacidbn correspondiente a la tipo de
documento y Contenido del proceso.
ELABORO: REVISO: APROBO:
NOMBRE Jesus/Ferna.ndo William Humberto Salgado Duver Dicson Vargas Rojas
Arregocés Molinares Gamboa
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