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INTRODUCCION



La planeacién estratégica de la gestion del talento humano es un proceso
sistemdatico que tiene como propdsito implementar y desarrollar estrategias, planes,
programas y proyectos que permitan la gestiéon del talento humano para alcanzar
las metas y objetivos propuestos.

El plan estratégico de gestion del talento humano se enmarca con las actividades
planteadas dentro del Plan de gestion para la vigencia 2020-2024 vy el
autodiagnodstico del Modelo Integrado de Planeaciéon y Gestion (MIPG), en el marco
de lo dispuesto en la Ley 909 de 2004 y sus reglamentarios.

El Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), establecido mediante Decreto
1499 de 2017 se define como:

" ...un marco de referencia para dirigir, planear, ejecutar, hacer seguimiento, evaluar
y controlar la gestion de las entidades y organismos publicos, con el fin de generar
resulfados que atiendan los planes de desarrollo y resuelvan las necesidades y
problemas de los ciudadanos, con integridad y calidad en el servicio”!. Dentro de sus
objetivos estd el fortalecimiento del liderazgo y el talento humano bajo los principios
de integridad y legalidad pues lo asume como base para el cumplimiento de los
objetivos y la generacion de resultados de las entidades publicas.

El plan estratégico de Salud Sogamoso E.S.E., se encuentra enmarcado dentro de los
atributos de la Politica de Integridad planteada en el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion (MIPG), que busca en cada servidor, la promesa de ejercer a
cabalidad su labor frente al Estado con unos valores y principios que lo diferencien y
lo orienten a identificar el valor y la ética como parte de los principios de cada uno
de los colaboradores aportando a la construccién de la cultura institucional que
genere confianza y agregue valor a la prestacion de los servicios de la entidad.

En este sentido, se entiende que el Plan estratégico de gestién del talento humano
de la ESE, debe conftribuir al desarrollo de los objetivos institucionales, el cumplimiento
de las metas organizacionales y el fortalecimiento de los conocimientos, las
competencias laborales, la calidad de vida laboral y el desarrollo integral de sus
servidores puUblicos, todo ello como condicidn necesaria para brindar unos servicios
de calidad al pais.

El presente plan se estructura con base en: el Plan de Bienestar Social e Incentivos;
Plan Institucional de Capacitacion; Plan Anual de Seguridad y Salud en el frabagjo;
Plan de Prevision de Recursos Humanos; Clima Organizacional; Evaluacion de
Desempeno; Codigo de Integridad; entre otros.

11 Articulo 2.2.22.3.2. del Decreto 1499 del 11 de septiembre 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,



Su ejecucion es liderada por Gestion de Talento Humano de conformidad con lo
establecido en la normatividad vigente y, se fundamenta en los objetivos y fines del
Estado, las politicas en materia de Talento Humano y los pardmetros éticos que rigen
el ejercicio de la funcién publica en Colombia.

1. OBIJETIVO

a. Objetivo General

Contribuir al fortalecimiento y consolidacion de la Gestion del Talento Humano de
Salud Sogamoso E.S.E mediante la implementacion de planes y politicas, con el fin
de contribuir al desarrollo integral de los servidores pUblicos en el ciclo de vida laboral,
donde se garantice que los servidores cuenten con las competencias, capacidades,
conocimientos, habilidades y condiciones de trabajo requeridas para un adecuado
desempeno institucional que, en cumplimiento de la mision y las politicas de la ESE.

b. Objetivos Especificos

v

Fortalecerlas competencias de los servidores de |la ESE, a fravés de actividades
de capacitacion, entrenamiento, induccidon y reinduccién, acordes con las
necesidades identificadas en los diagndsticos realizados, para un éptimo
rendimiento.

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida vy
desempeno laboral de los servidores a través de estrategias de
reconocimiento, esparcimiento e integracién familiar donde se implemente
herramientas tecnoldgicas, con el fin de fomentar el desarrollo integral y la
satisfacciéon de las necesidades de los servidores.

Implementar y evaluar el Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el
Trabajo, con el fin de controlar y reducir los accidentes de trabagjo,
enfermedades laborales y ausentismo que puedan afectar el desempeno de
los servidores puUblicos, contratistas y personal tercerizado.

Implementar un plan de accidén oportuno que permita evidenciar las
necesidades de la planta acorde a las novedades que se presenten durante
la vigencia.

Garantizar la formalizacién laboral

Adelantar el Concurso de Mérito de Carrera Administrativa - cargos vacantes
definitivos (Sistema especifico de carrera administrativa), conforme a
lineamientos dados por la Comisidon Nacional del Servicio Civil (CNSC).

2. ALCANCE



El Plan Estratégico de Talento Humano de Salud Sogamoso E.S.E. inicia con la
deteccion de necesidades de cada uno de los componentes y termina con el
seguimiento y control de las actividades desarrolladas en el mismo.

Aplica para todos los servidores publicos (libre nombramiento y remocion,
provisionales) en lo relacionado con los componentes (Plan de Bienestar e Incentivos;
Plan Institucional de Capacitacion; Plan Anual de Vacantes; Plan de Prevision de
Recursos Humanos) vy, extensivo a la poblacién de colaboradores y terceros (Plan
Anual de Seguridad y Salud en el trabajo), teniendo en cuenta las partes interesadas
gue interactUan de manera permanente y se puedan impactar con las acciones de
la ESE.

3. MARCO LEGAL
El Plan Estratégico de Gestion del Talento Humano de Salud Sogamoso E.S.E. se

encuentra en el marco de la normatividad que rige para las entidades estatales y se
encuentra orientado por los principios rectores de la funcién publica.

PROCESO
NORMATIVIDAD DESCRIPCION RELACIONADO CON
LA NORMA

Crea el sistema de Estimulos, los programas | Plan Institucional de
Decreto 1567 de | de Bienestary los programas de Incentivos. | Capacitacion y

1998 programa de
Bienestar
PROCESO
NORMATIVIDAD DESCRIPCION RELACIONADO CON
LA NORMA

Por la cual se expiden normas que regulan el
empleo publico, la carrera administrativa,
Ley 909 de 2004 gerencia publica y se dictan otras Talento Humano
disposiciones”.

Se definen los lineamientos respecto a Plan Institucional de
Decreto 1083 de programas de estimulos, programas de Capacitacion y

2015 bienestar y planes de incentivos. Programa de
Bienestar.




Ley 1010 de 2006

Medidas para prevenir, corregir y
sancionar el acoso

laboral y ofros hostigamientos en el
marco de lasrelaciones de trabajo

Convivencia
Laboral

Decreto 1072 del
26 de mayo de
2015

Decreto Unico Reglamentario del
Sector Trabajo (establece el Plan de

Seguridad y Salud en el Trabajo).

Sistema de Gestion
en Seguridad y
Salud en el Trabajo
(SG-SST)

Ley 1811 del 21 de
octubre de 2016

Otorga incentivos para promover el uso de la
bicicleta en el territorio nacional.

Programa de
Bienestar

Decreto 1376 de

Por el cual se reglamentan los mecanismos
de estructuracién de las plantas de empleos
de cardcter temporal y los Acuerdos de
Formalizacién Laboral en las Empresas

Talento Humano

2014 Sociales del Estado del orden nacional y
territorial y se dictan otras disposiciones
Cédigo de DAFP crea el Codigo de Integridad para ser

Integridad del
Servidor PUblico
2017

aplicable a todos los
servidores de las entidades pUblicas de la

Rema Ejecutiva colombiana

Talentfo Humano

Decreto1499 de
2017.

Manual Operativo — Dimensidon N°1 y No 6

Talento Humano

Decreto 1273 de
2018

Cumplimiento de las normas del sistema
general de riesgos laborales

Sistema de Gestidon
en Seguridad y
Salud en el Trabajo
(SG-SST)

Decreto 612 de
2018

Por el cual se fijan directrices para la
integracion de los planes
institucionales y estratégicos al Plan de
Accidn por parte de las enfidades del

Estado.

Planes y programas




Por el cual se modifica el Decreto
1083 de 2015, Unico Reglamentario del
Sector de Funcidon Publica, enlo
Decreto 815 de | relacionado con las competencias laborales
2018 generales para los
empleos publicos de los distintos
niveles jerarquicos

Talento humano

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

Por el cual se adiciona el capitulo 4 al titulo 1
de la parte 2 del Decreto
Decreto 1800 de | 1083 de 2015, reglamentario Unico del Sector
2019 de Funcion Publica, en lo
relacionado con la actualizacion de las

plantas globales de empleo

Talento Humano

Por medio del cual se modifica el Manual de
Funciones y competencias Laborales de la
Acuerdo N° 18 de | Planta de empleos de cardcter Permanente

2022 de Salud Sogamoso E.S.E. Talenfo Humano

Por medio del cual se modifica el Manual de
Funciones y competencias Laborales de la
Acuerdo N° 19 de | Planta de empleos de cardcter Temporal de

2022 Salud Sogamoso E.S.E. Talento Humano

Ademds de la relacionada anterior, se debe tener en cuenta las
Nota: normas que modifiquen o actualicen en la vigencia; asi como los
lineamientos internos de la entfidad.

4. CONTEXTO ESTRATEGICO

El plan Estratégico de la Gestion Talento Humano de la vigencia 2024 se articula con
el Plan de Gestion 2020-2024 y Plan de Accion Institucional 2024 en los siguientes
aspectos:



Asi mismo este documento se estructura en coherencia con lo establecido en el Plan
de Desarrollo y Gestion 2020 — 2024 de la Entidad, el cual contiene en uno de sus
OBJETIVOS ESTRATEGICOS los siguientes lineamientos:

PERSPECTIVA: Talento Humano
EJE TRAZADOR: Transformacién Cultural

OBJETIVO: Consolidar una cultura organizacional humanizada y segura enfocada
en los siguientes pardmetros:

e Desarrollo Integral y calidad de vida de los servidores.
e Fortalecimiento de la Cultura organizacional.
e Humanizacion de los servicios de salud.



5. COMPONENTES

Los componentes que conforman el Plan Estratégico de Talento Humano son los
siguientes:

v Provision de Recurso Humano
v' Bienestar Social e Incentivos

v' Seguridad y Salud en el Trabajo
v Capacitacion

6. DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES

La Planeacion estratégica de la gestion del talento humano es una herramienta
estratégica que facilita la articulacién de las diferentes acciones de la entfidad y
fomenta la planeacion y ejecucién de las acciones propuestas. En todo caso,
planear el recurso humano, va mds alld de la adecuacién de las personas a la
estrategia institucional, ya que, implica la implementacion de procesos
estandarizados y controlados, en armonia con los requerimientos de la organizacion
y debidamente articulados con el Direccionamiento Estratégico de la entidad
(misidn, vision, objetivos institucionales, planes, programas y proyectos).

a. Modelo Integrado de Planeacion y Gestién- MIPG

De acuerdo con el MIPG se: “concibe al talento humano como el activo mads
importante con el que cuentan las entidades y por lo tanto, como el gran factor
critico de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus objetivos y resultados. El
talento humano, es decir, todas las personas que laboran en la administracion
publica, en el marco de los valores del servicio publico, contribuyen con su trabajo,
dedicacion y esfuerzo al cumplimiento de la misidon estatal, a garantizar los derechos
y a responder las demandas de los ciudadanos” (DAFP, s.f.).

En armonia con lo anterior, el manual operativo asume al MIPG como la herramienta
con la que se busca optimizar el ciclo del servidor publico (Ingreso, desarrollo y retiro)
con base en las prioridades estratégicas de la ESE y mediante las rutas de creacion
de valor que permiten fortalecer la gestién de talento humano.

Segun el MIPG, la dimension de talento humano debe contempilar las siguientes rutas
de Creaciéon de Valor, entendidas como agrupaciones temdticas que, trabajadas
infegralmente, permiten impactar aspectos puntuales y producir resultados eficaces
para la gestién estratégica del talento humano con lo cual, consideradas de manera
conjunta en la implementacion de las acciones se habrd estructurado un proceso
eficaz y efectivo de la gestion estratégica del Talento humano.



Las rutas de creacidn de valor se describen a continuacion:

v" Ruta de la Felicidad: La Felicidad nos hace mds productivos. Esta ruta se
relaciona, entre ofras, con las siguientes temdticas, algunas obligatorias y otras
que se desarrollardn de acuerdo con la capacidad de cada entidad:
seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar, promocién y
prevencion de la salud, Programa “Entorno laboral saludable”, teletrabajo,
ambiente fisico, plan de bienestar, incentivos, Programa “Servimos”, horarios
flexibles, induccion y reinduccién, movilidad, mejoramiento individual.

v Ruta del Crecimiento: Liderando Talento Esta ruta se relaciona con el
fortalecimiento del liderazgo propiciando espacios de desarrollo vy
crecimiento, asi mismo encontramos, enfre otras, las siguientes tematicas,
algunas obligatorias y otras que se desarrollardn de acuerdo con la
capacidad de cada entidad: capacitacion, gerencia publica, desarrollo de
competencias gerenciales, acuerdos de gestion, trabagjo en equipo,
infegridad, clima laboral, induccién y reinduccion, valores, cultura
organizacional, estilo de direccidén, comunicacion e integracion.

v" Ruta del Servicio: Al servicio de los ciudadanos Esta ruta se relaciona, entre
otras, con las siguientes temdticas: capacitacion, bienestar, incentivos,
induccidon y reinduccioén, cultura organizacional, integridad, rendicion de
cuentas, evaluacion de desempeno, cambio cultural, e integridad, el cual
permiten fortalecer el cambio cultural hacia la generaciéon de convicciones
en las personas y hacia la creacion de mecanismos innovadores que permitan
la satisfaccion de los ciudadanos. La cultura no puede dejar de centrarse en
valores ni en la orientacidon a resultados, pero debe incluir como eje el
bienestar de los servidores puUblicos para garantizar que el compromiso, la
motivacion y el desarrollo estén permanentemente presentes.

v" Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien. La satisfaccion del
ciudadano con los servicios prestados por el Estado claramente estd
determinada porla calidad de los productos y servicios que se le ofrecen. Esto,
inevitablemente estd atado a que en la gestion estratégica del talento
humano se hagan revisiones periddicas y objetivas del desempeno
institucional y de las personas. De dlli la importancia de la gestion del
rendimiento, enmarcada en el contexto general de la GETH. Lograr la calidad
y buscar que las personas siempre hagan las cosas bien implica trabajar en la
gestion del rendimiento enfocada en los valores y en la retroalimentacion
constante y permanente en todas las vias de comunicacién dentro y fuera de
la entidad. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes temdaticas,
algunas obligatorias y otras que se desarrollardn de acuerdo con la
capacidad de cada entidad: evaluaciéon de desempeno, acuerdos de
gestion, cultura organizacional, integridad, andlisis de razones de retiro,



evaluacién de competencias, valores, gestion de conflictos.

v Ruta del andlisis de datos: Conociendo el Talento. En el marco de la Gestién
Estratégica del Talento Humano el andlisis de informacion actualizada es
relevante, por cuanto permite, aunado a la tecnologia, tomar decisiones en
tiempo real y disenar estrategias que permitan impactar su desarrollo,
crecimiento y bienestar, obteniendo mejores competencias, motivacion y
compromiso. Esta ruta se relaciona, entre ofras, con las siguientes tematicas:
planta de personal, caracterizacién del talento humano, plan de vacantes,
ley de cuotas, SIGEP II.

A partir de las rutas que indica el manual operativo, Salud Sogamoso E.S.E. procede
a realizar un autodiagndstico y tomar las acciones necesarias para implementar el
plan de accion.

b. Autodiagnéstico de la Gestion Talento Humano 2022-2023

Con base en la matriz disenada por el Departamento Administrativo de la Funcion
PUblica (DAFP) que contiene las rutas sobre las que se debe trabajar para mejorar en
el cumplimiento, la eficiencia, la eficacia y la efectividad del sistema, se debe llevar
a cabo el autodiagnodstico correspondiente al ano 2022- 2023 de manera que se
cuente con los elementos necesarios para ajustar los diferentes planes que se
articulan en el plan estratégico de talento humano.

La sistematizacién de los resultados de su aplicacion para el ano 2022 dio una
calificaciéon de 91,5%, que sin duda evidencia que la gestidn del talento humano en
la ESE se enconfraba en un nivel de madurez “de consolidacion™, es decir que, en un
nivel optimo en cuanto a la implementacion de los procesos inmersos en la Gestion
Estratégica de Talento Humano. Asi las cosas, es identificar los desarrollos que se han
alcanzado y las acciones que se deben llevar a cabo para dar confinuidad al
proceso de proceso fortalecimiento en el marco de la eficiencia y eficacia de la
gestion del Talento Humano.

Los resultados individuales de las rutas de creacion de valor son los siguientes:
Tabla 1

Resultados gestion estratégica de talento humano
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Los resultados de la calificaciéon por categorias son los siguientes:
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Figura 3
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Categorias del Componente 3: DESARROLLO
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c. Formulacién del Plan estratégico de la gestion del talento humano - 2024

El plan estratégico de la gestion del talento humano se construye con base en los
resultados del Autodiagndéstico de la Gestidon Talento Humano, la normatividad
vigente y los desarrollos realizados por la entidad. Comprende todas las actuaciones
administrativas requeridas para atender las necesidades de los servidores publicos de
na ESE.

6.1. Politicas de Talento Humano

Salud Sogamoso ES.E. implementa actualmente las diferentes acciones
correspondientes a la administracién de la planta de personal bajo el marco general
de la politica de Empleo PUblico cuyas bases son las siguientes:

v' El mérito como criterio esencial para la vinculaciéon y la permanencia en el
servicio pubico.

v' Las competencias como eje de articulacién de todos los procesos de Talento
Humano.

v' El desarrollo y crecimiento de los servidores pUblicos con el fin de que aporten
lo mejor de si en su trabajo y se sientan participes y comprometidos con la
enfidad.

v' La productividad, orientada hacia el resultado.

v La gestidn del cambio, como la disposicidon para adaptarse a situaciones
nuevas y a entornos cambiantes.

v Laintegridad, como valor que es con los que deben contar todos los servidores
publicos.

v' El didlogo vy la concertacién como base para la generacion de espacios de
interaccion entre todos los servidores publicos y requisito indispensable para
lograr acuerdos como garantia para obtener resultados 6ptimos.

15



6.2. Plan de Previsibn de Recursos Humanos

Determinar las necesidades de personal de |la Entidad, analizando la planta de
personal de acuerdo con el niUmero de vacantes tanto temporales como
definitivas y al nUmero de cargos provistos, con el fin de realizar la provision de
vacantes oportunamente, siempre que exista disponibilidad presupuestal para
ello, en concordancia con el Plan de Vacantes

6.3. Plan Institucional de Capacitaciéon — PIC

El Plan Institucional de Capacitacion, tiene como objetivo promover el desarrollo
integral del talento humano de los funcionarios de Salud Sogamoso E.S.E., a través de
actividades de capacitaciéon acordes con las necesidades identificadas en las
fuentes diagndsticas, para el fortalecimiento de competencias, que a su vez
confribuyan a mejorar su desempeno y fortalecer su competitividad laboral,
confribuyendo a la entidad para que cuente con servidores diligentes y
comprometidos, con altos estGndares de ejecucion.

Busca desarrollar las capacidades, destrezas, habilidades, identificacién de valores y
competencias laborales y comportamentales de los funcionarios, que contribuyan a
mejorar la prestacion del servicio siendo integros y productivos y asi alcanzar los
objetivos institucionales.

El Plan Institucional de Capacitacidon 2024 se estructuro de conformidad a los
lineamientos del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion — PNFC 2020-2030, a los
4 ejes temdaticos (Gestion del Conocimiento y la Innovacion, Creacion de valor
pUblico y Transformacién digital, probidad y Efica en lo PuUblico) donde se
identificaron las necesidades propias de cada dependencia para determinar las
temdticas capacitacion para el ano 2024.

Gestion del conocimiento y la innovacién: El objetivo de este eje es disefar,
gestionar y ofrecer los bienes o servicios publicos que suministra a los grupos de
valor, que constituyen su razén de ser.

Creacion de valor publico: Este eje estd orientado a la capacidad que tienen los
servidores para que, a partir de la toma de decisiones y la implementaciéon de
politicas publicas, se genere satisfaccion al ciudadano y se construya confianza
y legitimidad en la relaciéon Estado-ciudadano

Probidad y ética de lo pUblico: Este eje busca que el servidor Publio se reconozca
y apropie los valores, comportamientos, costumbres y actitudes de figuras
significativas en su entorno social y laboral, actitudes que se reflejan en el
desempeno de sus funciones y relacionamiento con los demds grupos de interés

16



Transformacién digital: Este eje se relaciona con el proceso por el cual las
organizaciones, empresas y entidades reorganizan sus métodos de trabajo y
estrategias en general para obtener mds beneficios gracias a la digitalizacion de
los procesos y a la implementaciéon dindmica de las tecnologias de la formacién
y la comunicaciéon de manera articulada con y por el ser humano.

De igual manera, en virtud del Decreto 1083 de 2015 “Por medio del cual se expide
el Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcién PUblica”, cada entidad debe
planear, ejecutar y hacer seguimiento del Plan Institucional de Capacitaciéon, para
favorecer al fortalecimiento de las competencias y habilidades de los servidores
publicos de la entidad, a través de las capacitaciones, seminarios, talleres y demdas
actividades contenidas en el PIC, con el resultado del Diagndstico de Necesidades
realizado mediante la Matriz de formulaciéon y seguimiento del Plan Institucional de
Capacitacion, se definieron los temas de capacitacion para la vigencia 2024

a. Programa de Induccién:

El programa de induccidn tiene por objeto iniciar al funcionario en su integracion, a
la cultura organizacional y al sistema de valores de la entidad, familiarizarlo con el
servicio publico, instruirlo acerca de la misidn, vision y objetivos institucionales en
funcion del logro de una entidad dagil, moderna y transparente que permita
interactuar y mejorar su respuesta a los diferentes actores. Para ello, se realizan
diversas estrategias para realizar la induccidon a los servidores de la ESE, no obstante,
se llevardn a cabo inducciones cada vez que se genere la necesidad de realizarse.
Asi mismo, el jefe de cada drea se responsabilizard de la induccion especifica en el
puesto de tfrabajo, la cual deberd realizarse en un lapso no mayor de 15 a 30 dias y
deberd registrarse en el formato establecido.

b. Programa de Reinduccion:

Estd dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional en
virtud de los cambios producidos. Los programas de reinduccion se impartirdn a todos
los empleados por lo menos cada dos anos, o antes, en el momento en que se
produzcan dichos cambios, e incluirdn obligatoriamente un proceso de
actualizaciones acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de
las que regulan la moral administrativa. (Decreto 1567de 1998).

c. Gestion al cambio:

Con el objetivo de lograr la aceptacién del cambio por parte funcionarios de la
enfidad, como una oportunidad de mejora para todas las partes involucradas, se
adelantan acciones eficientes relacionadas con el fortalecimiento de las
competencias de adaptacion personal e institucional a nuevos contextos.

17



6.3.1. Plan de Estimulos e Incentivos

El Plan de estimulos e Incentivos se implementa con base en la normativa vigente de
la entidad, y con el fin de motivar y elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion,
desarrollo integral, compromiso, mejoramiento de su nivel de vida y sentido de
pertenencia de los servidores publicos con la entidad. Mediante el desarrollo de
programas de bienestar, contribuye a mejorar el desempeno y por supuesto, al
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

6.3.2. Programa de Bienestar

El programa de bienestar vigencia 2024, tiene como objetivo, el contribuir con el
desarrollo integral, la mejora de la calidad de vida, la motivacion, el sentido de
pertenencia y la productividad de los servidores puUblicos de Salud Sogamoso E.S.E a
partir del desarrollo de acciones que atiendan las preferencias y necesidades
identificadas por los servidores publicos de la entidad de manera tal que permita
fortalecer el cumplimiento de los objetivos fijados a nivel estratégico de la ESE.

Ejes y Componentes de Intervencion

EJE 1. EQUILIBRIO PSICOSOCIAL

En este eje se contemplardn todas aquellas actividades encaminadas a la
generaciéon de identidad y reforzar el sentido de pertenencia de nuestros servidores
pUblicos. Este eje contempla las siguientes rutas:

Ruta de la felicidad

En esta ruta se contemplan actividades tales como el cumpleanos Minciencias o
creacién de campanas comunicativas encaminadas a generar identificacion de los
servidores publicos con su Enfidad.

Ruta del clima vy la cultura

Dado que el clima laboral constituye un factor determinante en el comportamiento
de los servidores publicos y en su desarrollo integral, Minciencias desarrollard
actividades de medicidon que serdn el insumo para una posterior intervencion.

Ruta de los valores

Este punto abarca todas las actividades cuyo objetivo Unico es socializar, reforzar e
incentivar los valores institucionales establecidos mediante el Cédigo de Integridad
de la Entidad. Asi mismo contempla las capacitaciones, talleres de integridad,
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enfoque de género y prevencidon de violencias y todas las actividades que
propendan a la diversidad e inclusion.

EJE TU ERES IMPORTANTE PARA SALUD SOGAMOSO ESE

Ruta de los incentivos

Segun lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998, la Ley 909 de 2004 y el Decreto
1083 de 2015, las entidades deben implementar programas de bienestar e incentivos
con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los
servidores puUblicos en el desempeno de su labor y de contribuir al logro efectivo de los
resultados institucionales.

El Plan de Incentivos de Salud Sogamoso ES.E. fiene por objeto otorgar
reconocimientos pecuniarios y no pecuniarios por el buen desempeno de los servidores
puUblicos, propiciando asi una cultura de frabajo orientada al fortalecimiento del
talento humano, en su compromiso y sentido de pertenencia con los objetivos
institucionales y misionales de la ESE.

Ruta del reconocimiento

Celebracién dias especiales: Hace referencia a actividades que se desarrollen en el
marco de las conmemoraciones de fechas especiales como el dia de la madre, el
padre, el conductor, la secretaria (o) entre otros.

Reconocimiento por antigledad laboral y retfiro de servidores publicos: Salud
Sogamoso E.S.E, otorgard una distincidon por antigbedad a los servidores puUblicos.

Reconocimiento a servidores publicos segun su profesion: Se hace referencia a
actividades dirigidas a enaltecer la labor del servidor pUblico de acuerdo con su
profesién.

Programa de pre pensionados: Estd orientado a los servidores pUblicos de la ESE que
estén proximos a cumplir los requisitos establecidos en la normatividad legal vigente
para ser beneficiarios de la pensién

Dia Nacional del Servidor Publico: Salud Sogamoso E.S.E. realizard una jornada de
reflexion institucional dirigida a fortalecer en los servidores publicos su sentido de
pertenencia, la eficiencia, la adecuada prestacion del servicio, los valores y la ética
del servicio en lo publico y el buen gobierno

Encuentro Institucional ESE: Esta actividad tiene como objetivo generar un espacio
en el cual se reconozca a nuestros mejores servidores, mejores equipos de frabajo
enfre otros y asi mismo constituye un espacio para fortalecer los valores
contemplados en el Codigo de Integridad de la Enfidad
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Reconocimiento a servidores publicos segun su profesion: Se hace referencia a
actividades dirigidas a reconocer a nuestros servidores publicos en el marco de las
diversas profesiones.

EJE DE SALUDABLE

Hace referencia a actividades de prevencion y promocion de hdbitos de
alimentacion, actividad fisica y en general hdbitos de vida saludable, con el objetivo
de incentivar el mejoramiento continuo de la calidad de vida de los servidores
publicos. Asimismo, abarca todo tipo de actividades que promueven la salud mental
de los servidores publicos, con miras a favorecer su capacidad de adaptabilidad y
respuesta a las demandas propias de la cofidianidad, tales como enfermedades
mentales, prevencién del suicidio, violencia fisica, consumo de sustancias
psicoactivas y sintfomas de estrés, entre otras condiciones.

Ruta de la salud fisica, mental y espiritual:

Talleres, actividades ludicas, capacitaciones, y ofros.
Acciones enfocadas en el bienestar espiritual: Sesiones, talleres, reuniones.
Actividades en hdbitos y estilos de vida y frabajo saludable

Ruta de la recreacion y la cultura

Actividades, culturales, de recreacion y de entretenimiento

EJE CALIDAD DE VIDA LABORAL
v
Horarios Flexibles
Teletrabajo
Dia del abuelo
Dia de la familia
Dia de cumpleanos — Dia Libre
Dia de la ninez y la recreacion
Sala Amiga de la Familia Lactante
Promocién de manejo del tiempo libre y equilibrio de tiempos laborales
Jornada laboral especial para mujeres embarazadas
Vacaciones recreo deportivas para hijos de servidores

6.3.3. Sistema de Gestidon de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST)

De confo[midod con el Decreto 1072 de 2015 “Por medio del cual se expide el
Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo”, el Sistema de Gestion de la
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Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) consiste en el desarrollo de un proceso légico
y por etapas, basado en la mejora contfinua. Implica la politica, la organizacion, la
planificacion, la aplicacion, la evaluacién, 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 trabagjo. El SG-SST debe ser liderado e
implementado por el empleador o contratante, con la participacion de los
trabajadores y/o contratistas, garantizando la aplicacion de las medidas de
Seguridad y Salud en el Trabagjo, 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.

Para el efecto, el empleador o contratante debe abordar la prevencién de los
accidentes y las enfermedades laborales y también la proteccién y promociéon de la
salud de los trabajadores y/o contratistas, a través de la implementacion,
mantenimiento y mejora continua de un sistema de gestidon cuyos principios estén
basados en el ciclo PHVA (Planificar, Hacer, Verificar y Actuar).

En el marco de las disposiciones legales vigentes Salud Sogamoso E.S.E, cuenta con
la Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo en cual consiste en promover la
proteccion de la Salud y la Seguridad de su capital humano. Por lo anterior, gestiona
continuamente la identificacion, gestion, evaluacidon y contfrol de los riesgos
presentes en el ambiente laboral a través de estrategias derivadas de los programas
de medicina preventiva, Higiene y Seguridad Industrial, con el fin de promover
ambientes de frabajo seguros y saludables a través de la asignacién de recursos de
fisicos, financieros, tecnolégicos y humanos necesarios.

De igual forma, establece como compromiso a todos los niveles jerdrquicos de la ESE,
el de protegery velar por la adopcion de la cultura de autocuidado, la participacion
en las diferentes actividades desarrolladas con el fin de promover y fomentar la
adopcién de hdbitos, estilos de vida y trabajo saludables, contribuyendo con la
mejora de la calidad de vida de la comunidad de la ESE y la mejora continua del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, evitando la ocurrencia de
accidentes de trabajo y la generacion de enfermedades laborales.

El Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), se desarrolla entre
otras, a través del Plan Anual de Trabagjo, el cual para la presente vigencia se
establecié como objetivo principal del mismo, valorar la exposicion de la poblacion
trabajadora a los principales riesgos (psicosocial, osteomuscular, caidas a nivel,
deportivo y transito), mejorar el nivel de respuesta de la brigada de emergencias y
grupos de apoyo frente a emergencias u obtener un acompanamiento profesional
especializado para la gestién de Seguridad y Salud en el Trabagjo.

De la misma manera se establece como objetivo general del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST), de Salud Sogamoso E.S.E Establece las
actividades que se ejecutaran durante la vigencia 2024 en el marco del Sistema de
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Gestion de seguridad y salud en el trabajo para promover el cuidado de la salud
individual y colectiva, mejorar las condiciones de frabajo, en el entendido de
minimizar y/o controlar los diferentes factores de riesgo a los que se encuentran
expuestos los servidores publicos, contratistas y/o visitantes en las instalaciones en la
ESE.

PLAN DE INTEGRIDAD

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

La integridad es un componente esencial en el dmbito personal y laboral de
cada persona, ya que hace posible que exista una concordancia entre el
comportamiento, los principios éticos socialmente vdlidos 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 situacidn 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 acciéon
(DAFP, 2022).

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

6.3.4. Evaluaciéon del Desempeno

Los aspectos para mejorar el proceso de la evaluaciéon del desempeno laboral de los
servidores puUblicos de la entidad, se encuentran considerados en el diagndstico de
las necesidades de las dreas para la formulacidn del Plan Institucional de
Capacitacion. El plan de mejoramiento se produce a partir del seguimiento al
desempeno laboral realizado entre evaluador y evaluado.

Salud Sogamoso ES.E cuenta con un procedimiento para la Evaluacion del
desempeno dirigido a los funcionarios de planta, que confiene los instrumentos de
evaluaciéon ajustados a cada tipo de vinculacion. La evaluacion estd orientada a
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verificar, valorar y cuantificar la contribuciéon de los servidores publicos en el logro de
las metas y objetivos institucionales, en el marco de las funciones asignadas y en
consecuencia, a identificar las oportunidades de desarrollo de las competencias.

6.3.5. Retiro

El refiro del servicio implica la cesacién del ejercicio de funciones publicas. La
competencia para el retiro de los empleos de carrera estd reglada de conformidad
con las causales consagradas por la Constitucion Politica y la ley y, deberd
efectuarse mediante acto motivado. Por ofra parte, la competencia para efectuar
la remocién en empleos de libre nombramiento y remocién es discrecional y se
efectuard mediante acto no motivado, conforme con lo establecido en la Ley 909
de 2004.

En Salud Sogamoso E.S.E. la gestion del proceso de refiro de la enfidad estard dirigida
a comprender las razones de la desercidon del empleo puUblico. Asi mismo, desarrolla
programas de preparaciéon para el retiro del servicio o de readaptacion laboral del
talento humano desvinculado.

Dentro de las acciones a desarrollar en el proceso de retiro de los servidores pUblicos,
deberd garantizar que el conocimiento adquirido por el servidor publico que se retira
permanezca en la entidad, de acuerdo con la dimensidon del Gestion del
Conocimiento e Innovacion.

6.3.6. Desvinculacion Asistida

Mediante la herramienta de entrevista se indaga el tipo de retiro que se presenta y
los motivos por los cuales los funcionarios se retiran. Se busca comprender las razones
de la desercidén del empleo pUblico para que la entidad encuentre mecanismos para
evitar el retiro de personal calificado y a su vez, para desarrollar programas de
preparaciéon para el retiro del servicio o de readaptacion laboral del talento humano
desvinculado.

Para analizar la informacioén recolectada se realiza una matriz en donde se incluye la
informaciéon recolectada mediante la entrevista de retiro. Dicha informacién se
analiza mediante un indicador denominado Tipo de Retiro, y ofro, Motivo de Retiro.
Estos indicadores se evaluan semestralmente y a medida en que se obtenga mds
informacion se puede generar un comparativo anual.

6.3.7. Oftros programas y actividades
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Adicional a los planes mencionados, se desarrollan las siguientes actividades que
hacen parte integral de la planeaciéon estratégica de la gestion del talento humano
de la ESE son:

> Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Piblico (SIGEPII): El
Departamento Administrativo de la Funcion PUblica establecié una fuente
Unica de informacién del estado colombiano en materia de empleo publico
lamado Sistema de Informacion y Gestion del Empleo PUblico (SIGEP), donde
se Informacion y Gestidon del Empleo PUblico al servicio de la administracién
publica y de los ciudadanos, de manera que contiene informaciéon sobre el
talento humano al servicio de las organizaciones publicas.

Con el fin de controlary hacer seguimiento al SIGEP, el P.U. de Talento Humano
de Salud Sogamoso E.S.E. elabora un Plan de Monitoreo cuyo fin es promover
en los servidores publicos de la ESE, el diligenciamiento y actualizacion
permanente de las hojas de vidas y bienes y rentas en el SIGEP mediante el
registro, verificacion, actualizacidén y consulta de sus hojas de vida,
declaracién de bienes y rentas, datos econdmicos, experiencia laboral, entre
otros. Lo que permitird contar con informacién actualizada.

> Gestion de la Informacién: Salud Sogamoso E.S.E. cuenta con un mecanismo
digital de informacién que busca mejorar la calidad de informacién y los
tiempos de respuesta en los informes presentados por el drea a las demds
dependencias que lo requieran aplicados al proceso Gestidon del Talento
Humano.

> Sistema Especifico de Carrera Administrativa de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion: El articulo 27 de la Ley 909 de 2004 “Por la cual se expiden normas
que regulan el Empleo Publico, la Carrera Administrativa, la Gerencia Publica
y se dictan otras disposiciones”, define la Carrera Administrativa como un
sistema técnico de administracion de personal que tiene por objeto garantizar
la eficiencia de la administracién publica y ofrecer estabilidad e igualdad de
oportunidades para el acceso y el ascenso al servicio publico. Para alcanzar
este objetivo, el ingreso y la permanencia en los empleos de carrera
administrativa se hace exclusivamente con base en el mérito, mediante
procesos de seleccidn en los que se debe garantizar la transparencia y la
objetividad, sin discriminacién alguna.

Asi mismo en su articulo 4° establece los Sistemas Especificos de Carrera
Administrativa y senala que:

1. Se entiende por sistemas especificos de carrera administrativa aquellos que

en razén a la singularidad y especialidad de las funciones que cumplen las



entidades en las cuales se aplican, contienen regulaciones especificas para el
desarrollo y aplicacion de la carrera administrativa en materia de ingreso,
capacitacion, permanencia, ascenso Yy retiro del personal y se encuentran
consagradas en leyes diferentes a las que regulan la funcidn publica.

2. Se consideran sistemas especificos de carrera administrativa los siguientes:
“... El que regula el personal cientifico y tecnoldgico de las entidades publica
que conforman el Sistema Nacional de Ciencia y Tecnologia”.

3. La vigilancia de estos sistemas especificos corresponde a la Comisidon
Nacional del Servicio Civil.

PARAGRAFO. Mientras se expiden las normas de los sistemas especificos de
carrera administrativa para ...el personal cientifico y tecnoldgico del Sistema
Nacional de Ciencia y Tecnologia, les serdn aplicables las disposiciones
contenidas en la presente ley. (...)".

Por lo anterior y en el marco de los Decretos 1449 y 1450 de 2022, De
conformidad con lo establecido en la Ley 909 de 2004 y el Acuerdo Colectivo
firmado el 29 de abril de 2022, la Entidad cuenta con el compromiso de
adelantar las acciones para la estructuracion, diseno y expedicion del Sistema
Especifico de Carrera Administrativa del personal cientifico y tecnoldgico de
las enfidades publicas que conforman el Sistema Nacional de Ciencia,
Tecnologia e Innovacién, con el acompanamiento de la Comision Nacional
del Servicio Civil y el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica.
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7. RECURSOS FINANCIEROS

De conformidad con cada uno de los planes que integran la gestion estratégica del
talento humano, Salud Sogamoso E.S.E., asigna anualmente los recursos financieros
requeridos para llevar a cabo la ejecuciéon de las actividades contempladas dentro
de cada Plan de Trabajo Anual, el cual es distribuido conforme a las necesidades
contempladas para cada vigencia e incluidas en el Plan Anual de Adquisiciones que
se publica a través de la pdgina web de la entidad.

8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento al Plan Estratégico De Talento Humano se realizard a través de la
medicion ponderada del cumplimiento de los indicadores asociados a los planes
institucionales que hacen parte integral del presente plan (Plan de Prevision de
Recursos, Humanos, Plan Institucional de Capacitacion, Plan de Bienestar e Incentivos
Institucionales y Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo). Asi bien,
la medicién se realizard bimestral.

e FURAG-MIPG.
e Gestion y Desempeno institucional

9. RESPONSABLES

P.U Talento Humano
P.U Salud Ocupacional
Auxiliar Administrativo
Colaboradores

10. CRONOGRAMA

CRONOGRAMA PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO SALUD SOGAMOSO E.S.E.

| ! 11| \' Vv Vi
BIMEST | BIMEST | BIMEST | BIMEST | BIMEST | BIMEST
RE RE RE RE RE RE
ACTIVIDAD EIFIMIAIMI|IJIIJ]IA|S|O|N|D

ELABORAR EL DIAGNOSTICO
DE LA PLANEACION
ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO
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FORMULAR EL PLAN
ESTRATEGICO DEL TALENTO
HUMANO

PRESENTAR AL COMITE
INSTITUCIONAL DE GESTION Y
DESEMPENO EL PLAN
ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO PARA SU
APROBACION

DILIGENCIAMIENTO MATRIZ
PLAN ESTRATEGICO DE
TALENTO HUMNAO CON SUS
COMPONENTES

EJECUCION PLAN DE
BIENESTAR SOCIAL E
INCENTIVOS

EJECUCION PLAN DE
CAPACITACION

EJECUCION PLAN DE
PREVISION DEL TALENTO
HUMANO

EJECUCION PLAN ESTRETEGICO
DEL TALENTO HUMANO

EJECUCION PLAN DE TRABAJO
ANUAL EN SEGURIDAD Y SALUD
EN EL TRABAJO

EVALUACION DEL PLAN
ESTREATEGICO DE TALENTO
HUMANO

11. ANEXOS

ANEXO 1. Plan de previsidn de recurso humano.

ANEXO 2. Plan institucional de Plan de bienestar social, incentivos.
ANEXO 3. Plan Institucional de Capacitacién

ANEXO 4. Plan de frabajo anual en seguridad y salud en el frabajo
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