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EMPREDA SOCIAL DEL ESTADO ( 2 7 ENE R 7 )

“POR LA CUAL SE ADOPTA EL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO DE LA ESE
HOSPITAL UNIVERSITARIO DE SANTANDER PARA EL ANO 2020”

El Gerente de la Empresa Social del Estado Hospital Universitario de Santander en uso de sus facultades legales y;
CONSIDERANDO

1. Que la Ley 909 de 2004, establece en el articulo 15 que las Unidades de Personal o quienes hagan sus veces,
se constituyen en la estructura basica de la Gestion de Recursos Humanos en la Administracion Publica, y
determina dentro de sus funciones especificas la elaboracion de los planes estratégicos de recursos humanos.

2. Que en consecuencia la ESE hospital Universitario de Santander, tiene como propésito desarrollar las politicas y
programas de la gestion integral de Talento Humano, basado en un modelo de competencias, orientaciones en
forma consistente y coherente, hacia la bisqueda de la mision, los objetos y las metas institucionales.

3. Que el Plan Estratégico de Talento Humano se concibe como una politica orientadora y facilitadora de las
gestiones de seleccion y vinculacion, bienestar y salud ocupacional, gestion del desempefio, situaciones
administrativas y noémina, gestion de conocimiento y capacitacion, que permita un desarrollo integral de los
servidores a nivel de calidad de vida laboral y un proceso continuo de aprendizaje que procure el fortalecimiento
de las competencias laborales, mejorando la calidad de desempefio laboral.

4. Que en reunion del Comité de Gestion y Planeacion celebrado el 22 de enero de 2020, fue aprobado el Plan
Estratégico de Talento Humano 2020.

5. Que resulta procedente Adoptar el Plan estratégico de Talento Humano de la ESE Hospital Universitario de
Santander.

Que en mérito de lo expuesto

RESUELVE

ARTICULO PRIMERO: Addptese el Plan Estratégico de Talento Humano vigencia 2020, para la ESE Hospital
Universitario de Santander, que sera liderado por la Unidad Funcional de Talento Humano.

ARTICULO SEGUNDO: La presente resolucion rige a partir de la fecha de expedicion.

COMUNIQUESE Y CUMPLASE
Dado en Bucaramanga a los, 2 7 ENE 2020
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EDGAR JULIAN NINO CARRILLO

Gerente
Aprobd MARTHA RO%IRA VEGA BLANCO

Subgerente Adminjstrativo yFimanciero ESE HUS
A
e
Reviso: GERMAM’YESITH PENA"RUEDA

Jefe de Oficina Asesora Juridica ESE HUS

Proyectd /ARY RUEDA SANCHEZ
Prgfesional Especializado
Uhidad Funcional Talento Humano ESE HUS




PLAN ESTRATEGICO DE GESTION DE
TALENTO HUMANO

DAMARY RUEDA SANCHEZ

Profesional Especializado Unidad Funcional Talento
Humano

ENERO 2020




EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

CONTENIDO

1. TROBICOION ..o h i e i e e e e e 3
2. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA ESE HOSPITAL UNIVERSITARIO DE

SBNTEREIER ...l E et e T e T e L o eitessiees 3
o b s BT et I S AT O (e 86 e A B 4
2. DB N O BENERAL i s e 5
AT S OEIETINDS ESPECIEICOR o v it b s s s s s e 5
S ARG N B P T i o i st orasmen o b s i o ms en s 5
L R ORI . o o T e i sl 6
5. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION A TUAL L i iociusecimissmseessinsesesseemssissest ovcissssissss 9
6. PLAN DE ACCION MATRIZ ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO - GETH ............... 10
7. ESTRUCTURA DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO .......coevvvivererernnn. 11
51  ADMINISTRACION DE PERBONAL ..o ssivressaiorississstsssssissss st iassesseommmnsneasinees 12
D2 PLANANUAL DEVAGANTES wco i it e seassstmmsi o iinbonmtmses e espamemsaeess 14
9.3  PLAN DE BIENESTAREINCENTIVOS. . ..iiiiiiisiisimmsommscasisssinissssississsveiasssssossiss 15
94 PLANINSTITUCIONAL DE CAPACITAGION .. viooco vt csssosssssssssssssnisssssasssssssssssaiiocses 15
9.5 SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO .....oo.ovoveven. 15
9.6  PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS.......co.oeveeeeeeeeeeeereeeeeseeeesseesreeseren. 16
8.7 - EVALUACION DEL DESEMPEND .ciinii st it st s it 16
9.8  MONITORED Y SEGUIMEINTO SIGEP ... iiie i viriarsssssmsessonsenssstssseasesssseesssssassasemsons 18
10, SEEUINMIERED et e s el st 19
< SO S(E 07 o M o) O T T i WIS < e LR 19
ORGNOBRAME.. .. ..o i e ity e S B b s s g s iy o gt 19




EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

. INTRODUCCION

La ESE Hospital Universitario de Santander, en su misién contempla la prestacién de Servicios
de Salud Integrales de mediana y alta complejidad en las modalidades ambulatoria e
internacion, brindando atencién humanizada, segura y eficiente con tecnologia adecuada,
basada en criterios éticos, cientificos con talento humano calificado; fortaleciendo la formacién
académica orientada a la investigacion e innovacién, enmarcados en valores de honestidad,
responsabilidad y respeto, para satisfacer las necesidades del usuario, la familia y su entorno.

Para cumplir con este propdsito es necesaria la adopcién de un plan estratégico del talento
humano, orientado a optimizar los procesos de planeacion, ingreso, desarrollo y retiro del
personal, asi como la potencializacién de sus capacidades y competencias, y contribuir a su
desarrollo integral, logrando un buen clima laboral y eficiencia en los resultados de la Institucion.

En este sentido, se elabor6é el Plan Estratégico de Gestién de Talento Humano, como un
instrumento de planeacion que contiene las estrategias, objetivos, actividades, seguimiento y
evaluacion del programa de Bienestar Laboral e Incentivos, el Plan Institucional de
Capacitacion, el Plan Anual de Vacantes, el Plan de Prevision de Recursos Humanos, y el
Sistema de Seguridad y Salud en el trabajo; dirigidos a mejorar la calidad de vida, desarrollar
competencias, mejorar la salud laboral, prevenir riesgos laborales y lograr una eficiente
utilizacion y aprovechamiento de los recursos humanos en funcién de los objetivos
institucionales y de las necesidades de desarrollo, crecimiento y mejoramiento de la calidad de
vida de los funcionarios de la ESE Hospital Universitario de Santander.

El presente documento incluye el Plan Institucional de Capacitacién, el Plan Anual de Vacantes,
el Plan de Prevision de Recursos Humanos, el programa de Bienestar Laboral e Incentivos y el
Sistema de Seguridad y Salud en el trabajo.

. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO DE LA ESE HOSPITAL UNIVERSITARIO DE
SANTANDER

MISION

Somos la E.S.E. Hospital Universitario de Santander, institucién que presta Servicios de Salud
Integrales de mediana y alta complejidad en las modalidades ambulatoria e internacion,
brindando atencion humanizada, segura y eficiente con tecnologia adecuada, basada en
criterios éticos, cientificos con talento humano calificado; fortaleciendo la formacion académica
orientada a la investigacion e innovaciéon, enmarcados en valores de honestidad,
responsabilidad y respeto, para satisfacer las necesidades del usuario, la familia y su entorno..

VISION

Para el afio 2022 la ESE Hospital Universitario de Santander sera la institucién pablica lider en
la prestacion de Servicios de Salud de mediana y alta complejidad reconocida por su calidad,
excelencia, competitividad, sostenibilidad financiera y formacién del talento humano en salud,
actuando con responsabilidad social, generando conocimiento e innovacién, comprometidos
con el medio ambiente y el mejoramiento continuo del estado de la salud de la poblacién.

VALORES DEL CODIGO DE INTEGRIDAD DEL A ESE HUS

HONESTIDAD
RESPETO
COMPROMISO
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DILIGENCIA
JUSTICIA
RESPONSABILIDAD
SOLIDARIDAD

MARCO LEGAL

El Plan Estratégico de Gestion de Talento Humano de la ESE HUS, se ajusta a la normatividad
que rige para las entidades estatales y se encuentra orientado por los principios rectores de la
funcién publica.

Constitucion Politica de Colombia.
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”.

Ley 734 de 2002. “Por la cual se expide el Cédigo Unico Disciplinario”

Ley 872 de 2003. "Por la cual se crea el sistema de gestion de la calidad en la Rama Ejecutiva
del Poder Publico y en otras entidades prestadoras de servicios".

Decreto 1746 de 2003. “Por el cual se determinan los objetivos y estructura orgéanica del ESE
Hospital Universitario de Santander y se dictan otras disposiciones”

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

Decreto 1227 de 2005. “Por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 909 de 2004 y el
Decreto-ley 1567 de 1998”.

Decreto 2539 de 2005. “Por el cual se establecen las competencias laborales generales para
los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de las entidades a las cuales se aplican
los Decretos-ley 770 y 785 de 2005,

Ley 1064 de 2006, “Por la cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacion
para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacién no formal en la Ley General
de Educacién”

Decreto 4665 de 2007. “Por el cual se adopta la actualizacion del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion para los Servidores Publicos”.

Decreto 4827 de 2008. “Por el cual se modifica la estructura del ESE Hospital Universitario de
Santander”.

Ley 1474 de 2011. “Por la cual se dictan normas orientadas a fortalecer los mecanismos de
prevencion, investigacién y sancién de actos de corrupcién y la efectividad del control de la
gestién publica”.

Decreto 2482 de 2012, por el cual se establecen los lineamientos generales para la integracion
de la planeacién y la gestion.

Ley 1753 de 2015, por la cual se expide el Plan Nacional de Desarrollo 2014-2018 “Todos por
un nuevo pais”.

Decreto 1083 de 2015. “Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del
Sector de Funcién Publica”

Resolucién 1158 de 2015. "Por la cual se modifica y adopta el Manual de Funciones y
Competencias Laborales para los empleos de la planta de personal del ESE Hospital
Universitario de Santander”

Resolucion 1183 de 2015. “Por la cual se modifica parcialmente la Resolucién 1158 de 2015".
ACUERDO No. CNSC - 20181000006176 DEL 10-10-2018, “Por el cual se establece el Sistema
Tipo de Evaluacién del Desempefio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba” Decreto 648 de 2017. “Por el cual se modifica y
adiciona el Decreto 1083 de 2015, Reglamento Unico del Sector de la Funcién Publica”.

Decreto 1499 de 2017.” Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico
Reglamentario del Sector Funciéon Publica, en lo relacionado con el Sistema de Gestion
establecido en el articulo 133 de la Ley 1753 de 2015”
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2. OBJETIVO GENERAL

Planear, ejecutar y evaluar los procesos orientados a crear, mantener y mejorar las condiciones
que favorezcan el desarrollo integral de nuestro talento humano, buscando elevar los niveles de
satisfaccion, eficacia, eficiencia, y efectividad en la prestacion de los servicios.

4.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

® Desarrollar e implementar un plan de formacién que permita elevar las competencias y
habilidades de nuestro talento humano, en funcién de la mejora permanente de su desempefio.

e Contribuir al desarrollo integral del servidor y mejorar la cultura organizacional a través del Plan
de Bienestar e Incentivos.

e Fortalecer la cultura de la prevencién y manejo de los riesgos en el entorno laboral, a través del
Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

¢ Potenciar el desarrollo del talento humano orientado a la cultura del servicio, de forma que se
incremente el nivel de confianza de los usuarios.

e Promover la cultura de autogestion, autocontrol y autoevaluacion en busca de mejores practicas
de gestion publica.

» Simplificacién de procesos y procedimientos en materia de administracién de personal, a fin de
hacer mas eficiente la gestion.

e Adoptar mecanismos que optimicen la evaluacién del desempefio laboral y de la gestién de los
gerentes publicos, cumpliendo las disposiciones legales.

e Promover el uso de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones
- TIC para la optimizacion de los procesos y mejora del desempefio institucional.

3. MARCO CONCEPTUAL

El Manual Operativo MIPG del Departamento Administrativo de la Funcién Publica de 2017,
especifica que, para la adecuada Gestion del Talento Humano, es necesario que todas las
practicas relacionadas con el personal de la organizacién estén alineadas con los objetivos
organizacionales y con el proposito de la entidad, razon por la cual el area de Gestion del
Talento Humano se posiciona como un area estratégica para el desempefio y requiere del
apoyo y el compromiso de la alta direccion.

De acuerdo con lo descrito, la Planeacién del Talento Humano, es un sistema integrado de
gestion, que tiene por objetivo alinear al personal con la estrategia institucional. Para lograr que
este objetivo se desarrolle correctamente, es necesario que esta articulacion se realice con el
Direccionamiento Estratégico de la Entidad, es decir con la misién, visién, objetivos
institucionales, planes y proyectos.

Grafico Modelo Integrado de Gestiéon de Recursos Humanos
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Contexto interno
(estruc:ura, cultura,
etc.)

Entorno (marco legal,
mercada labaorzal, ete.)

RESULTADOS

Para desarrollar correctamente la gestion relacionada con el recurso humano y dando
cumplimiento con la planeacion estratégica del Talento Humano uno de los componentes

centrales es la Gestion del Recurso Humano se desarrolla, a través de los siguientes
subsistemas:

Gréfico Estrategia de Planificacion Sistema Integrado de RRHH

SISTEMA INTEGRADO GESTION DE RECURSOS HUMANOS

i

ESTRATEGIA
v v - v
PLANIFICACION
Organizacion del trabajo. Gestion del empleo. gesnon d_et Gestion de la
ot oo compensacion.
Disefio del Empleo i. Seleccion (;esi;‘-"g"-‘;:'cn del Salarios
Flantas de empleo Z. Movilidad 4 I . Prestaciones
{. Manual de funciones i Desvinculacion G {:yerdos de sociales i
requisitos y competencias DR
labarales Gestion del .
- desarrolio.
1. Plan Institucional
i de Capacitagian
Gestion de las relaciones humanas y sociales
Chma laboral Bienestar social

4. METODOLOGIA

De acuerdo con el Decreto No. 1499 de 2017 y el planteamiento establecido en el MIPG, la
Gestion Estratégica del Talento Humano (GETH), exige la alineacién de las practicas de talento
humano con los objetivos y el propésito fundamental de la entidad. Para lograr una GETH se
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hace necesario vincular desde la planeacién al talento, de manera que las areas de personal o
quienes hagan sus veces puedan ejercer un rol estratégico en el desempefio de la
organizacion, por lo cual requieren del apoyo y compromiso de la alta direccién.

Para ello, la entidad ha desarrollado cinco etapas que se describen a continuacion y que
llevaran a implementar una Gestion Estratégica del Talento Humano eficaz y efectiva:

|. Disponer de informacién: La entidad contara con informacién oportuna y actualizada que
permita tener insumos confiables para realizar una gestion que realmente tenga un impacto en
la productividad de los servidores y por ende, en el bienestar de los ciudadanos.

Il. Diagnosticar la Gestion Estratégica del Talento Humano: Un paso fundamental para
emprender las acciones orientadas a fortalecer el liderazgo y el talento humano, se realiz6 a
través del levantamiento del diagndstico en el que se encuentra la gestién estratégica del
talento humano en la entidad. Para ello, se utilizé una de las herramientas fundamentales de la
politica: la Matriz de GETH, incorporada en el instrumento de autodiagnéstico de MIPG, que
contiene un inventario de los requisitos que el area responsable debe cumplir para ajustarse a
los lineamientos de la politica. Con base en las variables alli contenidas, la ESE HUS identificd
su nivel madurez, fortalezas y los aspectos a mejorar en dicha gestién.

lll. Elaborar el Plan de Accién: Una vez identificado el nivel de madurez en el que se ubica la
ESE HUS, se disefi6 un plan de accién que le permita avanzar en la Gestién Estratégica del
Talento Humano. Para esta etapa, se describieron todas las acciones correspondientes en el
instrumento asociado a la Matriz GETH denominado “Formato Plan de Accién”. En este formato
se establecieron los aspectos sobre los que van a priorizar la gestion para lograr acceder al
siguiente nivel de madurez.

IV. Implementar el Plan de Accion: Esta etapa consiste en la implementacion del plan de
accién para obtener un impacto en la GETH. El propdsito sera entonces adelantar todas las
acciones propuestas que conduzcan al fortalecimiento de aquellos aspectos, en el ciclo del
servidor publico (ingreso, desarrollo y retiro), que resultaron con bajo puntaje en el diagndstico,
siempre con el objetivo de mejorar la GETH. Asi, por ejemplo:

o Para el ingreso, se implementaran acciones que fortalezcan el cumplimiento del principio del
mérito, garantizando la provisién oportuna y eficaz de los empleos de la entidad con el personal
idéneo, independientemente de su tipo de vinculacién

o Para el desarrollo, se definiran acciones relacionadas con la capacitacion, el bienestar, los
incentivos, la seguridad y salud en el trabajo, y en general todas aquellas que apunten al
mejoramiento de la productividad y la satisfaccion del servidor plblico con su trabajo y con la
institucion.

o Para el retiro, la gestion estara dirigida a comprender las razones de la desercion del empleo
publico para que la entidad encuentre mecanismos para evitar el retiro de personal calificado.
Asi mismo, para desarrollar programas de preparacién para el retiro del servicio o de
readaptacion laboral del talento humano desvinculado. La organizacién debe garantizar que el
conocimiento adquirido por el servidor que se retira permanezca en la entidad, de acuerdo con
la dimension del Gestion del Conocimiento e Innovacion.

V. Evaluar la Gestion: El responsable de talento humano debera establecer mecanismos para
hacer el seguimiento de las actividades implementadas en el Plan de Accidn y verificar que se
cumplan adecuadamente. En el formato de Plan de Accion se incluye como uno de los pasos, la
revision de la eficacia de las acciones implementadas para analizar si tuvieron el impacto
esperado. Ademas de este seguimiento, la gestién se evaluara a través del instrumento de
politica disefiado para la verificacion y medicién de la evoluciéon de MIPG: el FURAG. Mediante
este instrumento se evaluara, entre otros, el estado de la GETH en la entidad, los resultados
concretos, evidencias y avance en los niveles de madurez, como una mirada complementaria.
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La politica de Gestion Estratégica del Talento Humano a su vez, incluye Rutas de Creacion de
Valor para enmarcar las acciones previstas en el Plan de Accién, entendidas como
agrupaciones tematicas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales
y producir resultados eficaces para la GETH. Para el caso del Instituto, la implementacién de
acciones efectivas en todas estas rutas le ha permitido estructurar un proceso eficaz y efectivo
de Gestion Estratégica del Talento Humano. Las rutas y sus tematicas de accién son las
siguientes:

Ruta de la Felicidad: la felicidad nos hace productivos. Esta ruta se relaciona, entre otras, con
las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras que se desarrollaran de acuerdo con la
capacidad de cada entidad: seguridad y salud en el trabajo, clima organizacional, bienestar,
promocion y prevencion de la salud, teletrabajo, ambiente fisico, plan de bienestar, incentivos,
horarios flexibles, induccién y reinduccién, movilidad, mejoramiento individual.

Ruta del Crecimiento: liderando talento. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las siguientes
tematicas, algunas obligatorias y otras que se desarrollaran de acuerdo con la capacidad de
cada entidad: capacitacién, gerencia publica, desarrollo de competencias gerenciales, acuerdos
de gestion, trabajo en equipo, integridad, clima laboral, induccién y reinduccién, valores, cultura
organizacional, estilo de direccién, comunicacioén e integracion.

Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las
siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras que se desarrollaran de acuerdo con la
capacidad de cada entidad: capacitacién, bienestar, incentivos, induccién y reinduccién, cultura
organizacional, integridad, rendicion de cuentas, evaluacién de desempefio, cambio cultural, e
integridad.

Ruta de la Calidad: la cultura de hacer las cosas bien. Esta ruta se relaciona, entre otras, con
las siguientes tematicas, algunas obligatorias y otras que se desarrollaran de acuerdo con la
capacidad de cada entidad: evaluacién de desempefio, acuerdos de gestidon, cultura
organizacional, integridad, andlisis de razones de retiro, evaluacién de competencias, valores,
gestion de conflictos.

Ruta del anélisis de datos: conociendo el talento. Esta ruta se relaciona, entre otras, con las
siguientes tematicas: planta de personal, caracterizacién del talento humano, plan de vacantes,
ley de cuotas, SIGEP.

De esta manera, estarén articulados los instrumentos de la politica: la Matriz GETH, como
instrumento de diagnéstico; el formato Plan de Accién, como herramienta para priorizar y
enfocar la gestion, y el FURAG como instrumento de evaluacién de la eficacia de la politica.

Esto incluye entre otros, los siguientes componentes:

Plan Anual de Vacantes a través de encargos y provisionalidad.
Plan Institucional de Capacitacion.

Plan de Bienestar e Incentivos

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

Plan de Previsién de Recursos Humanos

Adicional se establece un conjunto de indicadores que permiten el seguimiento y control,
evaluando la evolucién y el cumplimiento de cada una de las acciones adelantadas, facilitando a

la Alta Direccién comprobar si las estrategias contribuyen al logro de los objetivos institucionales
y asi facilitar la toma de decisiones efectivas y certeras.
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5. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

Para realizar la etapa de diagnéstico del macro proceso de Gestion de Talento Humano, se
tomé como herramienta la Matriz disefiada por el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica, donde se identifican las rutas de creacion de valor en las cuales debemos trabajar para

mejorar en el cumplimiento, la eficiencia, la eficacia y la efectividad del sistema, como se
observa en el grafico a continuacion.

Grafico Calificacion Total Politica Estratégica del Talento Humano
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POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Gréfico Calificaciéon por componentes
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Grafico Calificacion por rutas de creacion de valor
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En relacion a las variables que incidieron en el resultado y las cuales se deben

intervenir de manera prioritaria encontramos la ruta de la felicidad y ruta de
crecimiento.
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Es de sefalar, que las rutas a intervenir sirvieron de insumo para la identificacion de las lineas
del plan de accién, se observa en al siguiente gréafica la desagregacién de la Rutas de Creacién
de Valor.

Matriz Resultados Gestion Estratégica de Talento Humano
RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entomo fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto
! en su puesto
! RUTA DE LA FELICIDAD - Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una
i vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
| Lafelicidad nos hace :
| - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional
i productivos %’: e SR
i - Ruta para generar innovacion con pasion
I - Ruta para implementar una cultura d';llldelazgo el trabajo en equipo y a 63 I
! reconocimiento |
. RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preccupado por el bienestar del 61
| 64 talento a pesar de que esté orientado al logro
{ Liderando talento 5 y
! - Ruta para implementar un liderazgo basado en walores
|
- Ruta de formacién para capacitar senidores que saben lo gue hacen 72 [
{
|
| RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el senicio 65
| Al servicio de los 64 - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacién de 64
i ciudadanos bi
| RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabejo basadas en “hacer siempre las cosas bien” 67
|
! La cultura de hacer las 69 e
i cosas bien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 71
T
| RUTA DEL
j ANALISIS DE DATOS 67 - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 67
|
| Conociendo el talento

La politica de Gestion Estratégica del Talento Humano enmarcada en el MIPG, incluye Rutas
de Creacién de Valor para enmarcar las acciones previstas en el Plan de Accién, entendidas
como agrupaciones teméticas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos
puntuales y producir resultados eficaces para la GETH. Se puede plantear que una entidad que
implemente acciones efectivas en todas estas Rutas habra estructurado un proceso eficaz y
efectivo de Gestion Estratégica del Talento Humano.

6. PLAN DE ACCION MATRIZ ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO - GETH

Con base en el diagnéstico realizado en la matriz GETH, se formulé un plan de accién con el
propésito de priorizar la gestion del Talento Humano en la ESE Hospital Universitario de
Santander.

Este diagnostico arrojé la ruta de la felicidad con el menor puntaje con 61 puntos y las subrutas
escogidas para el plan de accion fueron: Ruta para implementar un liderazgo basado en
valores, Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional, Ruta para facilitar que

las personas tengan el tiempo suficiente para tener una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia,
estudio.
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De estas subrutas se escogieron cinco actividades de gestion de acuerdo al criterio de
calificacién y de los recursos con los que cuenta la ESE HUS, para cumplirlas asi:

Rutas de creacion de Valor

Se relaciona con

RUTADE LAFELICIDAD:

La felicidad nos hace productivos

Entorno fisicos

Equilibrio de vida

Salario emocional

Innovacion con pasion

Estrategia de Programa de:
Bienestar e Incentivos

Sistema de Gestién Seguridad y
Salud en el Trabajo.

Estrategia Plan Institucional de
capacitacion

Estrategia Plan Anual de Vacantes
Estrategia Plan de prevision de
talento Humano

RUTADEL CRECIMIENTO:

Liderazgo en valores

Servidores que saben lo que hacen

Estrategia Plan Institucional de
capacitacion
Estrategia codigo de integridad

LINEA

Cultura y Clima

e — condicion de vi
Organizacional e ida

laboral.

Sistema de Gestion
de Seguridad vy
Salud en el Trabajo

ESTRATEGICA OBJETIVO ESTRATEGIA ACCIONES

Articular y establecer politicas orientadas
a mejorar la calidad de vida de los
ejecutores.
Programa de incentivos a los mejores

Programa de | equipos de trabajo.

Bienestar e = . .

Mejoramiento de las | Incentivos Programa de incentivos a los mejores

servidores publicos.

Procesos de formacion orientados
a consolidar la capacidad de liderazgo.

Medicién y Mejoramiento del Clima
Organizacional.

Desarrollar acciones, estrategias e
intervenciones en materia de Salud
Ocupacional due  contribuyan  al
autocuidado

Establecer un plan de
capacitacién orientado
a formar, fortalecer y

Formaciéon __ del e,

Talento Humano | Potencializar las
competencias, segln
las necesidades
evidenciadas.

Plan Institucional de
Capacitacién

Determinar necesidades de
formacién, actualizacion,
fortalecimiento o potenciacién de
competencias del personal.

Determinar necesidades de induccién,
reinduccién y entrenamiento

Elaborar y Ejecutar el Plan

Institucional de Capacitacion.

7. ESTRUCTURA DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

La Planeacion Estratégica de Talento Humano es una herramienta que permite a la ESER HUS
identificar las necesidades de personal, por medio de la promocion, retencién y desarrollo de los
funcionarios. Esta gestion es un sistema integrado que busca la coherencia entre el desempefio
de las personas y el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Para esto dirige y adelanta la formulacion, implementacion y evaluacion de los planes,
programas, proyectos y/o estrategias institucionales que mejoran las competencias, el bienestar
y la calidad de vida de sus empleados, garantizando ambientes seguros dentro de su entorno
laboral, promoviendo el trabajo digno y el fortalecimiento de los mecanismos de articulacion y

control de los diferentes elementos del Sistema de Gestion.
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Con base en lo anterior, el plan estratégico realiza sus acciones dirigidas al talento humano en
tres fases o0 momentos fundamentales:

> Ingreso

e Vinculacion: |dentificar las vacantes, los cargos a proveer y definir los perfiles requeridos
para ocupar la planta de personal, se buscan los candidatos mas idéneos para cubrir la
vacante de un cargo; esto bajo las disposiciones legales impuestas por la Ley 909 de 2004,
que establece las practicas que deben seguir las entidades publicas para los procesos de
seleccion.

¢ Induccion: Una vez vinculados se realizan las labores de induccion, con el fin de garantizar
la adaptabilidad, el conocimiento de las labores del cargo y de la cultura de la organizacién.

e Evaluaciéon: Se genera una evaluacion del periodo de prueba a todos los funcionarios que
se encuentren en esta situacion.

» Permanencia

e Formacién y capacitacion: son los procesos que se adelantan con el fin de mejorar el
desempeno de los servidores y contextualizarlos en el marco estratégico de la entidad.

e Evaluacién de desempefio: busca identificar las fortaleza y debilidades con respecto a
conocimientos, habilidades y actitudes del funcionario.

» Desvinculacion

Es el cierre del ciclo del funcionario dentro de la entidad, y se encarga de gestionar la
desvinculacion de los servidores, de acuerdo con el tipo de novedad.

La ESE HUS, en pro de mantener una entidad con buenos niveles de productividad y un
personal cuantitativo y cualitativo acorde a su objetivos y metas institucionales, ha determinado
la realizacion de un plan de gestién del recurso humano que responda en todo momento a las
necesidades y actividades del personal, iniciando desde la vinculacién de los servidores, la
induccién, reinduccion, capacitacion, bienestar, seguridad y salud y todas aquellas actividades
que influyen dentro de la cultura organizacional.

9.1 ADMINISTRACION DE PERSONAL

La planta de empleos de la ESE Hospital Universitario de Santander, es de 45 empleos, los
cuales se encuentran distribuidos en los siguientes niveles:

PERSONAL ADMINISTRATIVO
CANTIDAD CARGO CODIGO | GRADO OBSERVACION
NIVEL DIRECTIVO
Gerente ESE HUS Social del Estado 085 02 | Nombrado por periodo.
8 Subgerentes 090 01
Administrativo y Financiero De Libre Nombramiento y Remocion
Servicios de Enfermeria De Libre Nombramiento y Remocion
Servicios Muijer y la Infancia De Libre Nombramiento y Remocién
Servicios Ambulatorios y Apoyo ; ; =
Terapéutico De Libre Nombramiento y Remocion
Medicas De Libre Nombramiento y Remocion
Servicios de Apoyo Diagnostico De Libre Nombramiento y Remocion
Servicios Quirtrgicos De Libre Nombramiento y Remocién
Servicios Alto Costo De Libre Nombramiento y Remocion
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NIVEL ASESOR
4 Jefe de Oficina Asesora 115 01
Juridica De Libre Nombramiento y Remocion
Calidad De Libre Nombramiento y Remocion
Desarrollo Institucional De Libre Nombramiento y Remacion
Control Interno Periodo Fijo
NIVEL PROFESIONAL
CANTIDAD CARGO CODIGO | GRADO OBSERVACION
4 Profesional Especializado 222 03
Unid_aq Fungignal Recursos Fisicos y Carrera Administrativa
Servicios Basicos
Unidad Funcional Recursos Financieros Carrera Administrativa
ggli?]?g"it;ré%?]nal Apoyo tecnologico y Carrera Administrativa
Unidad Funcional Talento Humano Carrera Administrativa
3 Profesional Universitario 219 02
Contador Carrera Administrativa
Costos Carrera Administrativa
Interventoria administrativa Carrera Administrativa
CANTIDAD CARGO CODIGO | GRADO OBSERVACION
1 Profesional Universitario area salud 237 06 | Carrera Administrativa
Interventoria Médica
1 Profesional Universitario area salud 237 04 | Carrera Administrativa
Enfermeria
1 Profesional Universitario area salud 237 01 | Carrera Administrativa
Nutricion y Dietética
12 Profesional Universitario 219 01 Carrera Administrativa
Control Interno Carrera Administrativa
Control Interno Carrera Administrativa
Farmacia Carrera Administrativa
Mantenimiento Carrera Administrativa
Servicios Basicos Carrera Administrativa
Apoyo Tecnolégico y de Informacion Carrera Administrativa
Estadistica Carrera Administrativa
Presupuesto Carrera Administrativa
Facturacién Carrera Administrativa
Cartera Carrera Administrativa
SIAU Carrera Administrativa
Control Interno Disciplinario 219 01 De Libre Nombramiento y Remocion
1 Almacenista General 215 01 De Libre Nombramiento y Remocion
1 Tesorero General 201 01 De Libre Nombramiento y Remocion
NIVEL TECNICO
Técnico Area Salud
1 Técnico (Soporte Red Informatica) 314 01 Carrera Administrativa
38 TOTAL PERSONAL ADMINISTRATIVO
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PERSONAL ASISTENCIAL

CANTIDAD CARGO CODIGO | GRADO OBSERVACION
NIVEL PROFESIONAL
1 Profesional Especializado Area Salud 242 07 | Carrera Administrativa
Hemocentro
1 Profesional Universitario area salud 237 05 |Carrera Administrativa
Laboratorio clinico
5 Médicos Especialistas 213 08 Carrera Administrativa
Cuidados Intensivos Adultos Carrera Administrativa
Cuidados Intensivos Pediatricas Carrera Administrativa
CANTIDAD CARGO CODIGO | GRADO OBSERVACION
Cirujano Plastico Carrera Administrativa
Oncologia Carrera Administrativa
Infectologia Carrera Administrativa
7 TOTAL PERSONAL ASISTENCIAL
45 TOTAL PERSONAL DE PLANTA DE LA E.S.E HUS

En la actualidad se encuentran 9 funcionarios inscritos en el registro pablico de carrera
administrativa equivalente al 20%, se evidencia la gran representacion de los
servidores vinculados mediante nombramiento provisional 18 funcionarios equivalentes
al 40%, se encuentran 14 funcionarios de libre nombramiento y remocién equivalentes
al 31.11%, y 4,4% nombrado por periodo con 2 funcioarios, 4.44% con 2 vacantes
como se observa en la tabla a continuacion.

Tabla No. 1. TIPO DE NOMBRAMIENTO

Libre Nombramiento y 14

remocion

Por periodo 2

Provisional 18

Carrera Administrativa 9
43

TOTAL PROVISTOS

Vacantes 2

TOTAL CARGOS 45

De la planta ocupada (43 cargos), encontramos 25 mujeres que equivale al 58.13% y 18
hombres que equivale al 41.86%.

A los servidores publicos de la ESE Hospital Universitario de Santander en materia de
administracion de personal, régimen salarial y prestacional, les aplican las disposiciones
generales que regulan a los empleados publicos de la rama ejecutiva del orden termitorial.

9.2 PLAN ANUAL DE VACANTES

Es una herramienta que permite actualizar la informacion de los cargos vacantes en la ESE
HUS, con el fin de programar la vacancia de forma que no se afecte el cumplimiento de las
actividades y objetivos institucionales, o se generen recargas en el trabajo del personal que
puedan afectar el clima laboral, el bienestar de los funcionarios o la calidad de los servicios
prestados por la entidad.
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A través del plan anual de vacantes se logra programar la provisién de los empleos de
vacancia, el nimero de cargos que deben proveerse, garantizando el correcto funcionamiento.
Esta informacion se actualizara y dara a conocer a la Gerencia y Subgerencia Administrativa y
Financiera de manera mensual.

9.3 PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS

El Plan de Bienestar e Incentivos se estructura con el propésito de Generar acciones que
procuren el mejoramiento de las condiciones personales, laborales, familiares y sociales del
servidor, con el fin de motivar su desempefio eficaz dando lo mejor de si mismo.

Se estructura bajo los lineamientos de la ley 909 de 2004, y el decreto 1083 de 2015.El Plan de
Bienestar e Incentivos de la Entidad se formula anualmente tomando como insumo principal los
resultados de las encuestas y diagndsticos de necesidades y expectativas de los servidores
publicos; tiene como objetivo principal desarrollar estrategias tendientes a promover beneficios
en la vida personal, familiar y laboral de los servidores publicos, bajo el entendido que el
bienestar es un proceso continuo y articulado que permite optimizar recursos y desarrollar en
los empleados procesos de crecimiento y desarrollo integral

9.4 PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

El Plan de Institucional de Capacitacién, para la vigencia 2020 constituye un instrumento que
determina las prioridades de capacitacion de los servidores de la ESE HUS.

El recurso mas importante en cualquier organizacion lo forma el personal implicado en
las actividades laborales. Esto es de especial importancia en una organizacién que presta
servicios, en la cual la conducta y rendimiento de los individuos influye directamente en la
calidad y optimizacion de los servicios que se brindan.

Por tal razén, el Plan de Institucional de Capacitacion incluye a todos los servidores de la ESE
HUS, agrupados de acuerdo a las areas de actividad y con temas puntuales, algunos de ellos
recogidos de |la sugerencia de los propios colaboradores, identificados en las evaluaciones de
Desemperio Laboral; autoevaluacion de acreditacion y auditorias.

9.5 SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

El Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST, tiene como propdsito la
estructuracion de la accion conjunta entre la alta direccién y los funcionarios, en la aplicacién de
las medidas de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) a través del mejoramiento continuo de
las condiciones y el medio ambiente laboral, y el control eficaz de los peligros y riesgos en el
lugar de trabajo por medio de este documento que tiene como propésito involucrar a los
funcionarios en un trabajo de equipo en pro de la seguridad y la salud de todos como parte de la
cadena de valor de la entidad.

Este Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST consiste en el
desarrollo de un proceso légico y por etapas, basado en la mejora, continua y que incluye la
politica, la organizacion, la planificacién, la aplicacién, 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 trabajo; para su efecto se debe abordar la prevencion de los
accidentes de trabajo y enfermedades laborales, la proteccién y promocién de la salud de los
trabajadores, a través de la implementacion de un método cuyos principios se basan en el ciclo
PHVA (Planificar, Hacer, verificar y Actuar) y que debe incluir la politica, organizacion,
planificacion, aplicacion, evaluacién, auditoria y acciones de mejora, el desarrollo articulado de
estos elementos, permitira cumplir con los propésitos del SG-SST, este sistema el SG-SST, se
caracteriza por su capacidad de adaptarse al propdsito y caracteristicas de la entidad, y se
centra en la identificacion y control de los peligros y riesgo asociados con su actividad siendo
compatible con el SIG de la ESE HUS.
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9.6 PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

Con el fin de garantizar el principio de igualdad, transparencia, confiabilidad, mérito, legalidad
se realiza la provision transitoria de los empleos de carrera administrativa en vacancia definitiva
o temporal mediante el derecho preferencial a encargo.

Los empleos de carrera administrativa se podran proveer mediante encargo o nombramiento
provisional. La previsién de estos empleos se regulara teniendo en cuenta la normatividad
vigente. Los empleos de libre nombramiento y remocién, seran provistos por nombramiento
ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para el desempefio del empleo y el
procedimiento establecido en la ley 909 de 2004 y otras disposiciones.

A traves del Plan de Prevision de Recursos Humanos se conocen las vacantes reales en
Carrera Administrativa que tiene la entidad, con el fin de disefar estrategias para la prevision
del recurso humano de acuerdo a las necesidades de la planta de personal que se presenten,
atendiendo las necesidades del servicio que demande la entidad.

9.7 EVALUACION DEL DESEMPENO

Para efecto de la evaluacion del desempefio laboral, mediante Resolucion No 017 de enero 09
de 2020, ESE Hospital Universitario de Santander adopté el Sistema Tipo de Evaluacién del
Desempefio Laboral disefiado por la CNSC. De igual forma, se conformé la comisién
evaluadora para el desempefio laboral de los empleados de carrera y en periodo de prueba
para el periodo y de Santander, adopt6 la Guia Metodoldgica para la Gestion del Rendimiento
de los Gerentes Publicos — Acuerdos de Gestion, desarrollada por el Departamento
Administrativo de la Funcién Pablica — DAFP.

Se disefi6 el Procedimiento para realizar la evaluacién del desemperio laboral de empleados
con derechos de carrera administrativa GTH-DTH-PR-14, el cual fue socializado a todo el
personal y se evalud la aplicacién de una encuesta mediante la plataforma Almera.

El procedimiento de la Evaluaciéon del Desempeiio Laboral se establecié de la siguiente
manera.

PREPARAR EL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Programar jornadas de capacitacion a evaluados y evaluadores con el objetivo de socializar y/o
actualizar la normatividad que emita la Comision Nacional del Servicio Civil.

Solicitar mediante comunicacion escrita a los responsables de la evaluacién del desemperfio
laboral, realizar la concertacién de compromisos funcionales y comportamentales.

CONCERTAR LOS COMPROMISOS FUNCIONALES Y COMPORTAMENTALES

Recopilar y revisar la informacion institucional que permita establecer y concertar los
compromisos funcionales. Fijar entre tres (03) y cinco (05) compromisos comportamentales
comunes y por nivel jerarquico, para el periodo anual u ordinario y realiza la concertacion de los
compromisos funcionales los cuales no deberan ser superior a cinco (05) y en periodo de
prueba maximo podran ser tres (03). Los compromisos deberan ser concertados por le
evaluador y el evaluado dentro de los quince (15) dias habiles siguientes al inicio del periodo
de evaluacién anual o de la posesién del servidor en periodo de prueba segun corresponda
para el periodo anual u ordinario comprendido entre el 1 de febrero y el 31 de enero del afio
siguiente.

Se debe remitir a la Unidad Funcional de Talento Humano, los formatos impresos y firmados
para anexar a su historia laboral dos (02) habiles siguientes al vencimiento de la concertacién
de compromisos.

COMUNICAR LA FIJACION DE COMPROMISOS FUNCIONALES Y COMPORTAMENTALES

Comunicar a la Unidad Funcional de Talento Humano, dos (02) habiles siguientes al
vencimiento de la concertacion de compromisos, si fueron concertados los compromisos
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funcionales y comportamentales para el periodo anual u ordinario para cada uno de los
evaluados a su cargo.

FIRMAR LOS FORMATOS DE LA EVALUACION POR PARTE DE UN TESTIGO.

Si existe renuencia por parte del evaluado para firmar los compromisos funcionales y
comportamentales para el periodo anual u ordinario, se dejara constancia de la renuencia del
evaluado para concertar los compromisos funcionales y comportamentales y se adelantara la
firma de los formatos por parte de un empleado que desempefie un empleo igual o superior al
del evaluado, quien actuara como testigo, paso siguiente se comunicara al evaluado.

RECLAMAR ANTE LA COMISION DE PERSONAL

Si el evaluado esta inconforme con los compromisos funcionales y comportamentales para el
periodo anual u ordinario, dentro de los dos (02) dias habiles siguientes a la fijacion de los
compromisos, podra interpone reclamacion ante la Comisiéon de Personal.

RESPONDER LA RECLAMACION E INFORMAR DE LOS AJUSTES A LOS
COMPROMISOS FUNCIONALES Y COMPORTAMENTALES.

Responder la reclamacion de inconformidad frente a la fijacion de los compromisos funcionales
y comportamentales para el periodo anual u ordinario interpuesta por el evaluado, dentro de los
diez (10) dias habiles siguientes. Si la reclamacion interpuesta prospera el evaluador debera
ajustarlos.

FIRMAR LOS FORMATOS DE LA EVALUACION POR PARTE DEL EVALUADO.

Refrendar mediante la firma del evaluado en los campos establecidos, los compromisos
funcionales y comportamentales para el periodo anual u ordinario.

REALIZAR EL SEGUIMIENTO

El evaluador realizara seguimiento trimestral e informara al evaluado el resultado del
seguimiento, destacando sus avances, aportes, aspectos de mejora o incumplimiento en los
COmMpromisos.

SOLICITAR EFECTUAR LA EVALUACION PARCIAL DEL PRIMER SEMESTRE.

Solicitar mediante comunicacién escrita a los responsables de la evaluacién del desempefio
laboral, realizar la evaluacion parcial del primer semestre, correspondiente al periodo entre el
primer (1°) de febrero y el treinta y uno (31) de julio de cada afio. Debera producirse dentro de
los quince (15) dias habiles siguientes a su vencimiento

COMUNICAR E INFORMAR LOS RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL PRIMER
SEMESTRE

Comunicar el resultado al evaluado dentro de los dos (2) dias hébiles siguientes de la emisién a
la correspondiente calificacion.

Asi mismo, se debe remitir a la Unidad Funcional de Talento Humano, los formatos impresos y
firmados para anexar a su historia laboral dos (02) habiles siguientes al vencimiento de la
evaluacién parcial semestral.

SOLICITAR EFECTUAR LA EVALUACION PARCIAL DEL SEGUNDO SEMESTRE.
Solicitar mediante comunicacién escrita a los responsables de la evaluacién del desempefio
laboral, realizar la evaluacién parcial del segundo semestre, correspondiente al periodo entre el

primer (1°) de agosto y el treinta y uno (31) de enero del afio siguiente. Debera producirse
dentro de los quince (15) dias habiles siguientes a su vencimiento
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CALIFICAR Y NOTIFICAR LA EVALUACION DEL SEGUNDO SEMESTRE Y
CONSOLIDACION DE LA EVALUACION ANUAL U ORDINARIA

Realizar el seguimiento trimestral, registrar las evidencias, consolidar el resultado de la
evaluacion anual u ordinaria con la sumatoria de las dos calificaciones parciales semestrales o
la totalidad de las evaluaciones parciales eventuales efectuadas de haberse efectuado, la
calificacion de las competencias comportamentales.

Con base en los resultados de la evaluacién anual u ordinaria, se notifica el resultado al
evaluado dentro de los dos (2) dias siguientes de la emision de la correspondiente calificacion.
Asi mismo, se debe remitir a la Unidad Funcional de Talento Humano, los formatos impresos y
firmados para anexar a su historia laboral dos (02) habiles siguientes al vencimiento de la
-evaluacién anual u ordinaria.

Si hay conceso se debe continuar con la actividad No. 16. En caso contrario continuar con la
actividad No. 13.

INTERPONER RECURSOS CONTRA LA CALIFICACION DEFINITIVA

Si el evaluado esta inconforme con los resultados obtenidos en la evaluacién anual u ordinaria,
interpone recursos en los términos de los articulos 25,36 y 37 del Decreto Ley 760 de 2005 y
en el tramite y decisién de los mismos se aplicara lo dispuesto en el Cédigo de Procedimiento
Administrativo y de lo Contencioso Administrativo —CPACA-0 las disposiciones que lo
modifiquen, aclaren o sustituyan.

INFORMAR LOS RECURSOS INTERPUESTOS

Informar a la Unidad Funcional de Talento Humano los recursos interpuestos por los evaluados
contra la calificacién anual u ordinaria.

RESOLVER Y NOTIFICAR LA RESPUESTA AL RECURSO INTERPUESTOS

Resolver el recurso interpuesto contra la calificacién anual u ordinaria obtenida y notificar el
acto administrativo que resuelve dicho recurso interpuesto por el evaluado.

Si con la respuesta al recurso se modifica la calificacién del periodo anual u ordinario, se

deberan ajustar los formatos correspondientes y remitirlos a la Unidad Funcional de Talento
Humano

REMITIR COPIA DE LOS FORMATOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
Remitir a la Unidad Funcional de Talento Humano mediante oficio, copia de los formatos de
evaluacion del desempefio laboral, donde se consolida la calificacion definitiva del periodo
anual u ordinario.

REALIZAR EL INFORME ANUAL CONSOLIDADO DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
LABORAL

Con las calificaciones del periodo anual u ordinario en firme, se realiza el informe anual
consolidado de la Evaluacion del Desemperio Laboral.

Se consolidara un informe anual que contendra los resultados de la EDL y la evaluacion de los
gerentes publicos, que servira de insumo para la formulacién de los planes de la siguiente
vigencia.

ARCHIVAR EN LA HISTORIA LABORAL

Archivo de las evaluaciones del desemperio laboral en la historia laboral del evaluado

9.8 MONITOREO Y SEGUIMEINTO SIGEP
Sistema de Informaciéon y Gestién del Empleo Puablico - SIGEP: Es el sistema de
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informacion al servicio de la administracién publica y de los ciudadanos. Contiene informacion
de caracter institucional tanto nacional como territorial, relacionada con: tipo de entidad, sector
al que pertenece, conformacioén, planta de personal, empleos que posee, manual de funciones,
salarios, prestaciones, etc.; informacién con la cual se identifican las instituciones del Estado
colombiano.

Igualmente, el Sistema contiene informacion sobre el talento humano al servicio de las
organizaciones publicas, en cuanto a datos de las hojas de vida, declaracién de bienes y rentas
y sobre los procesos propios de las areas encargadas de administrar al personal vinculado a
éstas.

El SIGEP es a su vez, una herramienta de gestion para las instituciones publicas, al permitirles
adelantar con base en la informacién del sistema y la viabilidad del mismo, procesos como la
movilidad de personal, el Plan Institucional de Capacitacién, evaluacién del desempeiio,
programas de bienestar social e incentivos.

Las actividades a desarrollar son:

» Sensibilizacion. Mediante correos electrénicos informativos se busca sensibilizar a los
empleados publicos sobre la importancia de reportar la informacion solicitada en SIGEP.
Asesoria Se realizara de forma permanente para los médulos de: hojas de vida y bienes
y rentas.

Monitoreo y Seguimiento del SIGEP. Se realizara seguimiento de los médulos de hojas
de vida y bienes y rentas.

Suministrar a la Funcién Publica el Manual de Funciones, perfiles y niumero de cargos
gue conforman la planta de personal.

v

v

7

10. SEGUIMIENTO

El seguimiento a la ejecucion del Plan Estratégico, se realizara a través de la evaluacion de los
indicadores de gestion definidos en cada uno de los planes que hacen parte integral del
documento. Aunado a lo anterior, se elaboraran informes trimestrales, semestrales y/o anuales,
que serviran de insumo para la toma de decisiones del area.

11. REGISTRO

Se llevara un registro de asistencia de cada una de las actividades desarrolladas y se dejaran
los siguientes registros:

Registro de asistencia: Este registro debe ser diligenciado por todos los asistentes a las
actividades y/o evidencia de reunion que permita llevar el indice de participacién y cubrimiento
de los planes.

CRONOGRAMA
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ACTIVIDAD

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Formulacién del plan estratégico de
recursos humanos

Bjecucion Plan de bienestar e
incentivos.

Becucion Plan de prevision de
recurso humano.

Eecucién Plan institucional de
capacitacion PIC.

Bjecucién Plan anual de vacantes.

Ejecucién Plan de trabajo anual en
seguridad y salud en el trabajo

Monitoreo y seguimiento SIGEP

Implementacién de la EDL

Seguimiento Flan estratégico de
talento humano
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