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INTRODUCCION

El presente Plan Estratégico de Talento Humano del Hospital San Juan Bautista ESE se elabora
teniendo en cuenta los lineamientos y requisitos establecidos en el Modelo Integrado de
Planeacion y Gestion, y determina las acciones y estrategias que desarrollara la entidad durante
el 2022 para la Gestion del Talento Humano

En la elaboracién del presente plan se tuvo en cuenta las guias establecidas por la Funcién
publica, se realizé un diagnéstico o interno , revision de la politica de Talento Humano, y el
establecimiento de las estrategias de los diferentes procesos relacionados con la administracion
del personal de la entidad ingreso, permanencia y retiro asi como el fortalecimiento de las
competencias, bienestar e incentivos, evaluacion de desempefio, Seguridad y salud en el trabajo,
alineandolas con el plan de desarrollo de la Entidad , con el fin de dar cumplimiento a las
expectativas de los funcionarios, a las necesidades de la Entidad Hospitalaria, a los requisitos
del MIGP y los sistemas de gestion de la calidad,

1.MARCO LEGAL

A continuacion, se relaciona el marco legal dentro del cual se desarrolla el Plan estratégico del
Talento Humano del Hospital San Juan Bautista el cual proporciona los lineamientos para la
implementacion de los procedimientos y actividades establecidas.

NORMATIVIDAD PROCESO
RELACIONADO CON
LA NORMA
Ley 6 de 1945 Régimen especial de los Gestién humana
trabajadores oficiales
Decreto 2127 de 1945 Reglamenta la ley 6 de 1945 en
los relativo al contrato individual Gestiébn Humana
de trabajo.
Decreto 3135 de 1968 decreto 22 | Régimen prestacional de los Gestiébn Humana
trabajadores oficiales
Decreto 1661 del 27 de junio de Modifica el régimen de prima Gestion Humana
1991 técnica y se establece un sistema

para otorgar estimulos especiales
a los mejores empelados oficiales

Ley 100 del 23 de diciembre de Por la cual se crea el sistema de Gestién Humana
1993 seguridad social integra
Decreto 1567 del 5 de agosto de | Crea el sistema nacional de | PIC — programa de
1998 capacitacion y el sistema de | bienestar social y
estimulos para los empleados del | estimulos
estado.

NORMATIVIDAD PROCESO
RELACIONADO CON

LA NORMA
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Decreto 2279 del 11 de agosto de
2003

Por medio del cual se reglamente
parcialmente el paragrafo del
articulo 54 de la Ley 100 de
1993, adicionado por el articulo
21 dela Ley 797 de 2003

Talento Humano

Ley 909 del 23 de septiembre de
2004

Expide
normar que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa
y se dictan otras disposiciones.
(establece el Plan de vacantes y
el Plan de previsiéon de empleos)

Gestién Humana

Ley 1010 del 23 de enero de 2006

Medidas para prevenir, corregir y
sanciona el acoso laboral y otros
hostigamientos en el marco de
las relaciones de trabajo

Talento Humano

Decreto 2177 del 29 de junio de
2006

Establece modificaciones a los
criterios de asignacién de prima
técnica y se dictan otras
disposiciones sobre prima técnica

Talento Humano

Ley 1064 del 26 de julio
de 2006

Dicta normar para el apoyo y
fortalecimiento de la educacion
para el trabajo y el desarrollo
humano, establecida como
educacion no formal en la ley
general de educacién

Plan
institucional formacién
y capacitacion

Ley 1221 del 16 de julio de 2008

Establece normas para promover

Programa de

Publica. (establece el Plan
Institucional de Capacitacion —
PIC, Programa de bienestar y
Plan de Incentivos)

y regular el teletrabajo bienestar
Decreto 1083 del 26 de mayo de | Por medio del cual se expide el Plan institucional de
2015 | Decreto Unico del Sector Funcion | formacion y

capacitacion —
Programa de
bienestar y estimulos

Decreto 1072 del 26 de mayo de

Decreto Unico

Talento Humano —

1111 del
27 de marzo de 2017

NORMATIVIDAD

del Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el trabajo
para empelados y contratistas

2015 | Reglamentario del Sector Trabajo | Sistema de Gestion en
(establece el Plan de Seguridad y | Seguridad y Salud en
Salud en el trabajo) el Trabajo (SGSST)
MIPG Manual Operativo — Dimension 1 Gestibn Humana
Resolucion | Define los estdndares minimos Gestion Humana —

Sistema de Gestién en
Seguridad y Salud en
el trabajo (SGSST)

PROCESO

RELACIONADO CON

LA NORMA
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Decreto 894 del 28 de mayo de Dicta normas en materia de Plan institucional de

2017 empleo publico con el fin de formaciéon y
asegurar la implementacién y capacitacion
desarrollo normativo del acuerdo
final para la terminacion del
conflicto y la construccién de una
paz estable y duradera

Decreto 1499 del 11 de septiembre | Maodifica el Decreto 1083 de 2015 Talento Humao

de 2017 en lo relacionado con el Sistema
de Gestion establecido Enel
articulo 133 de la Ley 1753 de
2015

Acuerdo N° CNSC Por el cual se establece e Evaluacién del
2018100000176 de 2019 Sistema Tipo de Evaluacién de desempefio
Desemperio Laboral de los
Empelados Publicos de carrera
administrativa y en Periodo De
prueba

Observacion :Ademas de las normas relacionadas anteriormente, se tenderan en cuenta toda
norma asociada al proceso de Gestion de Talento Humano

Fuente: Direccion de Empleo Publico de Funcion Publica 2019 y (PETH) vigencia 2018 de la Funcién publica, y aporte propio del
Grupo de Gestion Humana

2. ALCANCE

El Plan Estratégico de Talento Humano del Hospital San Juan Bautista ESE, inicia con la
identificacion de las necesidades de cada uno de los componentes y termina con el seguimiento
y control de las actividades desarrolladas en el mismo y va dirigido a todos los servidores publicos
de carrera, Periodo fijo, provisionales, supernumerarios y contratistas del Hospital .

3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL.

Contribuir al desarrollo integral del Talento Humano del Hospital San Juan Bautista, desarrollando
estrategias durante el ciclo de vida laboral, y fomentar la calidad en la prestacion del servicio y el
trato humanizado en los servicios de salud, en concordancia con la misién del Hospital

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Desarrollar actividades que busquen el mejoramiento de la calidad de vida de los
servidores publicos de la Entidad, con el fin de lograr un mejor desempefio laboral.

o Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con los
componentes del Proceso de Gestion Humana en la Entidad y demas planes operativos
de la entidad, incorporando los lineamientos dados por la Funcion Publica y el MIPG.
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e Participar en el proceso de concursos de méritos de acuerdo con los lineamientos
establecidos con la CNSC.

4 POLITICA DE TALENTO HUMANO

El Hospital San Juan Bautista ESE a través de la Oficina de Talento Humano disefiara politicas
gue busquen :

Fortalecer los procesos de seleccion e induccién del personal que ingresa o desea ingresar a la
institucion, en el marco de los principios estipulados en el Codigo de Etica , hoy Cddigo de
Integridad.

Realizar evaluaciones de desempefio objetivas, que permitan identificar debilidades y fortalezas
de los funcionarios con el objeto de mejorar la actividad de su desempefio.

Propender por procesos de formacién y capacitacién que consulten las necesidades reales de la
entidad para el buen cumplimiento de la mision del Hospital y al tiempo redunden en el
mejoramiento continuo de los servidores de la institucion.

Fortalecer mecanismos que permitan el desarrollo del autocontrol por parte de los funcionarios
en todas sus actuaciones.

Mantener un ambiente laboral optimo que permita el desarrollo de un sentido de pertenencia y
compromiso al interior de la entidad y exaltar a los funcionaros que por su desempefio aportan
valor a la institucion.

Fomentar una cultura de servicio y atencion al usuario, teniendo en cuenta que los usuarios son
la razén de ser de la entidad y la mision de la institucion es la inversion social en salud.

5 DIAGNOSTICO INTERNO

El area de Talento Humano depende directamente de la Gerencia de la Entidad y es la encargada
de administrar todo lo relacionado con la Gestién del talento humano, asi como garantizar la
calificacion, el desarrollo y mantenimiento de las competencias del Talento Humano del Hospital
y el bienestar y calidad de vida de los servidores de la institucion.

Atendiendo a las indicaciones de MIPG el desarrollo de la Dimension del Talento Humano del
Hospital debe contar con la informacion actualizada dela plataforma estratégica del Hospital,
régimen laboral, caracterizacién de los servidores y empleos asi como los resultados obtenidos
en la diferentes mediciones adelantadas durante el 2021.

5.1 Los procesos del Grupo de Talento Humano son:
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Proceso de Gestiones administrativas: Adelantar las Gestiones administrativas de recursos
Humanos, cumpliendo con las normas legales, registro, asistencia, pago de las labores realizadas
por los funcionarios, administracion de la historia laboral, emision de certificados laborales,
tramites de pensién entre tras.

Proceso de Provisién de empleo y Retiro del Personal : Garantizar la provision del recurso
Humano idéneo que permita el normal funcionamiento de todas las areas del Hospital , al igual
que la culminacion del mismo una vez no sea requerido mas, la prestacion del servicio o se
presente renuncia, cumplimiento con la normatividad y necesidades de la entidad

Proceso de Induccidn y reinduccién: establecer las directrices para realizar actividades de
induccién a todo el personal que ingresa a la entidad y a reorientar la integracion del personal
antiguo a la cultura organizacional en virtud de los cambios producidos en los procesos.

Procesos de Bienestar Social e Incentivos : Desarrollar los planes y programas de Bienestar
social y estimulos, orientados a crear mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el
desarrollo integral de los servidores publicos de la entidad, asi como elevar los niveles de
satisfaccion , eficacia, eficiencia y efectividad en el desempefio laboral,

Proceso de Capacitacién: Formular y ejecutar el programa de formacién y capacitacion
institucional estructurandolo de tal manera que responda a las necesidades concretas de
capacitacion que permita resolver problemas identificados y facilitar el cumplimento de la misién
de la entidad.

Proceso de Evaluacion del Desempefio: Evaluar el desempefio laboral, el logro de los
objetivos, y la conducta laboral de los funcionarios del Hospital.

Proceso de Seguridad y Salud en el trabajo: Dar cumplimiento al sistema de seguridad y salud
en el trabajo en el Hospital San Juan bautista con el de identificar los riesgos y peligros existentes,
implementando medidas que optimicen las condiciones de trabajo y salud, previniendo de esta
manera la posible ocurrencia de accidentes de trabajo y enfermedades laborales.

5.2 ADMINISTRACION DE PERSONAL

La planta de empleos del Hospital San Juan Bautista es de 102 empleos . que corresponde a la
Planta aprobada por nomina PPAN y Planta aprobada por presupuesto PPAP

5.2.1 Caracterizacion de los empleos

A continuacion, se relaciona la cantidad de empleados por régimen laboral aplicable y por nivel,
gue conforma la planta global de la Entidad .El Hospital no cuenta actualmente con plantas
temporal, pero por necesidades del servicio y para el apoyo administrativo y asistencial, se ha
nombrado personal en calidad de Supernumerario

Tabla 1. Empleos Planta de personal Hospital san Juan Bautista por niveles
EMPLEADOS TRABAJADORES
NIVELES PUBLCIOS OFICIALES



Version: 5

PE-PE-MIPG-PL16

NIT 890.701.450-4 PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO Pagina 7 de 27

ADMINISTRACION

DIRECTIVO 1

ASESOR 1

PROFESIONAL 2

TECNICO 5

ASISTENCIAL 7 1
TOTAL ADMINISTRACION 16 1
OPERACION

PROFESIONAL 21

TECNICO 1

ASISTENCIAL 57 6
TOTAL OPERACION 79 6
TOTAL 95 7
TOTAL GENERAL 102

Fuente : Area Talento Humano

Como mecanismo de control y seguimiento de la informacion, el Grupo de Gestion Humana
cuenta con la matriz de Planta de personal y el Manual de funciones y Competencias labérales,

5.2.2 Informacion y contexto requerido parala planeacidn estratégica
del talento humano en el Hospital San Juan Bautista.

La politica de gestion estratégica del talento Humano (GETH) se fundamenta en los pilares del
empleo publicos que son:

El mérito: es el criterio esencial para la vinculacion y la permanencia en el servicio publico.

Las competencias: son el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento
humano,

El desarrollo y el crecimiento: elementos basicos para lograr que los servidores publicos
aporten lo mejor de si en su trabajo y se sientan participes y comprometidos con la entidad,

La productividad: es la orientacion permanente hacia el resultado,

La gestiéon del cambio: es la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y a entornos
cambiantes, asi como las estrategias implementadas para facilitar la adaptacion constante de
entidades y servidores,

La integridad: se refiere a los valores con los que deben contar todos los servidores publicos, y

El didlogo y la concertacidn: es la condicién fundamental para buscar mecanismos y espacios
de interaccion entre todos los servidores publicos con el propésito de lograr acuerdos en
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beneficio de los actores involucrados como garantia para obtener resultados 6ptimos.
(Documento tipo parametro para la planeacion estratégica del Talento Humano. Tomo | Funcién publica .2020)

5.3 RESULTADOS DE MEDICIONES ADELANTADAS EN EL 2021
5.3.1 Sistema de informacion y gestion del empleo publico (SIGEP) :

Durante la vigencia 2021 se adelantaron las gestiones para vincular y registrar la entidad con
la plataforma virtual del SIGEP, se enviaron las plantillas iniciales y se inicié el proceso de
actualizaciéon de la base de datos del personal, al cual, para la vigencia 2022, se le hara
sensibilizacién y seguimiento para el reportes de la informacién de Hojas de vida por parte de los
funcionarios de la entidad , en el aplicativo destinado para tal fin.

5.3.2. Medicién formulario Unico de reporte de avances de la gestion —
furag 2021.

El ultimo resultado del FURAG, da a conocer el puntaje obtenido por el Hospital San Juan Bautista
ESE, en la medicion del desempefio institucional mediante MIPG , el cual dio un resultado general
de 77 %, la politica de mayor puntaje fue evaluacién y resultados en el seguimiento y evaluacion
del desempefio institucional con un 84.9%, el menor puntaje fue integridad con un 65.6%. La
gestion estratégica del Talento Humano obtuvo un puntaje de 79.3%

El FURAG Il consolid6 en un solo instrumento la evaluacién de todas las dimensiones del Modelo,
incluida la correspondiente a la Gestidn Estratégica de Talento Humano. Por ello, a continuacion,
se evidencia los resultados del autodiagnéstico mediante el FURAG Il, asi como las
recomendaciones dadas por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica, el cual es un
insumo para el mejoramiento continuo con las cuales se fortalecera y evaluara la gestion futura
de la Entidad .

Politica Recomendaciones

Gestion Estratégica del | 1.Establecer en la planta de personal de la entidad (0 documento que
talento humano contempla los empleos de la entidad) los empleos suficientes para cumplir
con los planes y proyectos.

2. Establecer convenios y/o acuerdos con otras organizaciones para
fortalecer el conocimiento de la entidad y su capital relacional.

3. Implementar la actualizacion del SIGEP en los mddulos de
organizaciones y empleo de acuerdo con el nivel de avance.

4. Verificar en la planta de personal que existan servidores de carrera que
puedan ocupar los empleos en encargo o comision de modo que se pueda
llevar a cabo la seleccién de un gerente publico o de un empleo de libre
nombramiento y remocion. Desde el sistema de control interno efectuar su
verificacion.

5. Verificar que los candidatos cumplan con los requisitos del empleo de
modo que se pueda llevar a cabo la seleccién de un gerente publico o de un
empleo de libre nombramiento y remocion. Desde el sistema de control
interno efectuar su verificacion.

6 Aplicar las pruebas necesarias para garantizar la idoneidad de los
candidatos empleo de modo que se pueda llevar a cabo la seleccién de un
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gerente publico o de un empleo de libre nombramiento y remocién. Desde
el sistema de control interno efectuar su verificacion.

7. Desarrollar jornadas de capacitacion y/o divulgacion a sus servidores y
contratistas sobre participaciéon ciudadana, rendicion de cuentas y control
social.

8. Desarrollar jornadas de capacitaciéon y/o divulgacién a sus servidores y
contratistas sobre transparencia y derecho de acceso a la informacién
publica.

9. Desarrollar jornadas de capacitacion y/o divulgacion a sus servidores y
contratistas sobre la politica de servicio al ciudadano.

10. Identificar y documentar las razones del retiro de los servidores de la
entidad.

11. Implementar en la entidad un proceso de capacitacion que permita al
servidor conocer los objetivos institucionales ligados a la actividad que
ejecuta.

12. Implementar en la entidad un proceso de capacitacién que permita al
servidor conocer los objetivos institucionales ligados a la actividad que
ejecuta.

13. Implementar procesos de induccidon a los gerentes publicos que
contemple al menos dos de los siguientes canales: de manera virtual,
presencial con la ESAP o en forma directa con la entidad.

14. Evaluar la totalidad de los acuerdos de gestion suscritos con los
servidores publicos del nivel gerencial.

15. Planear y ejecutar diferentes acciones (clasificar, sistematizar, analizar,
disefiar mecanismos y procedimientos, aplicar herramientas) en la medida
de las capacidades de la entidad, que le permitan conservar el conocimiento
de sus servidores.

16. Implementar en el programa de induccién o reinducciéon al servicio
publico o en el plan institucional de capacitacién, acciones dirigidas a
capacitar a los servidores publicos de la entidad sobre el derecho a la
participacion ciudadana y los mecanismos existentes para facilitarla
17.ldentificar los recursos (financieros, humanos, fisicos, tecnol6gicos)
asignados para lograr los objetivos definidos en el proceso de planeacion
de la entidad con el fin de disefiar una planeacion objetiva en su alcance.
18. Identificar los recursos (financieros, humanos, fisicos, tecnoldgicos)
asignados para lograr los objetivos definidos en el plan de accién anual
institucional de la entidad con el fin de disefiar una planeacion objetiva en
su alcance.

19. Implementar un plan de formacién relacionada especificamente las
tematicas de servicio al ciudadano (PQRSD, transparencia, MIPG,
habilidades blandas, comunicacién asertiva, lenguaje claro, accesibilidad;
etc.) en la entidad

Fuente: Elaboracion propia Grupo de Gestion Humana enero de 2022, teniendo en cuenta los

resultados FURAG -

5.3.3 MATRIZ DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUNAMO

(MGETH)
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De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagnéstico de las variables adelantado por el Area
del Talento Humano, mediante la matriz GETH se da cumplimiento a los lineamientos de la
politica formulada por la Direccion de Empleo Publico, donde se evidencia una calificacion de
72.7 sobre 100, ubicandola en el nivel de madurez “Transformacion”. Este resultado permite
identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar el crecimiento de la gestion
estratégica del talento humano, como se muestra en la siguiente tabla,
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RUTAS DE CREACION DE VALOR

RUTA DE LA FELICIDAD

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se sientan a gusto en su puesto

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para tener una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

79
La felicidad nos hace productivos
- Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional
- Ruta para generar innovacién con pasion
- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en equipo y el reconocimiento
RUTA DEL CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el bienestar del talento a pesar de que esta orientado al logro
Liderando talento e
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores
- Ruta de formacion para capacitar servidores que saben lo que hacen
- Ruta para implementar una cultura basada en el servicio
RUTA DEL SERVICIO
79

Al servicio de los ciudadanos

- Ruta para implementar una cultura basada en el logro y la generacién de bienestar
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77 - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las cosas bien”
RUTA DE LA CALIDAD
La cultura de hacer las cosas bien
- Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad
~ RUTA DEL
ANALISIS DE DATOS 66 - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos

Conociendo el talento
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En el cuadro anterior se evidencia una variacion del las rutas de la matriz de Gestién, por lo cual, el
Plan estratégico de talento Humano estara orientado a generar acciones que permitan fortalecer las
rutas de la felicidad, del crecimiento del servicio de la calidad y de manera especial de analisis de datos
el servicio que obtuvo la menor puntuacion.

5.3..3Resultados medicion-Clima Organizacional 2020

El estudio de Medicion del Clima Organizacional del Hospital San Juan Bautista tiene como objetivo
medir la forma como los funcionarios perciben su relacion con el ambiente de trabajo en la Entidad, sus
lideres, y comparieros y detectar falencias organizacionales que puedan llevar a obstaculizar las tareas
diarias de los colaboradores

La encuesta se realizo mediante una herramienta virtual a través de la aplicacion dirigida a los
empleados de planta y personal supernumerario del Hospital la cual fue contestada por 64 funcionaros.
La herramienta contenia 34 items, estructurado en 8 Factores :, con cinco (5) alternativas de
respuestas.

Enunciado de la Encuesta Variable

1. ¢ Se reconocen sus resultados? Motivaciéon
2. ¢Se han cumplido las expectativas iniciales al | Motivacion
ingresar a la institucion?

2. ¢Se han cumplido las expectativas iniciales al
ingresar a la institucion?

3. ¢Considera que sus capacidades profesionales | Motivacién
son aprovechadas?
4. ¢ Tiene intencién de continuar en la institucion a | Motivacién
corto plazo?.
5. Aigual remuneracion, ¢ preferiria esta Entidad u | Motivacién
otra?.
6. ¢ Considera que sus tareas y cargo estan acorde | Desarrollo profesional
a su nivel profesional?
7. ¢Durante el tiempo en la institucion lo han | Desarrollo profesional
promovido de cargo?.
8. ¢Estd de acuerdo con las capacitaciones, | Desarrollo profesional
cursos, y formaciones planeadas por la institucion?
10. ¢ Participas activamente de las capacitaciones, | Desarrollo profesional
cursos y formaciones ofrecidos por la institucion?
10. ¢ Participas activamente de las capacitaciones, | Desempefio compromiso y proactividad
cursos y formaciones ofrecidos por la institucion?
11. ¢Le gusta su cargo actual? Desempefio compromiso y proactividad
12. ¢(Cuenta con la tecnologia y herramientas | Desempefio compromiso y proactividad
suficientes para desarrollar sus actividades?
13. ¢;Considera adecuada la intensidad horaria? Desempefio compromiso y proactividad
14. ¢Conoce de forma total los procedimientos | Desempefio compromiso y proactividad
generados desde calidad?
15. ¢(Puede adaptaste facilmente a diferentes | Desempefio compromiso y proactividad
situaciones?
16. ¢ Propone ideas para mejorar sus actividades? | Desempefio compromiso y proactividad
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Enunciado de la Encuesta Variable

17. ¢ Se retroalimenta su desempefio?

Relaciones interpersonales

18. ¢se sinti6 acogido durante el proceso de
induccién y adaptacioén al cargo cuando ingreso?

Relaciones interpersonales

19. ¢ En la actualidad se sientes integrado al equipo
de trabajo?

Relaciones interpersonales

20. ¢Considera que existe un buen nivel de
comunicacion entre su equipo de trabajo?

Relaciones interpersonales

21. ¢;Se involucra en la toma de decisiones del
equipo de trabajo?

Relaciones interpersonales

22. ¢ Considera que las reuniones de su equipo de
trabajo son productivas?

Relaciones interpersonales

23. ¢ Su espacio de trabajo es agradable?

Entorno fisico

24, ¢;Considera adecuada las condiciones de
temperatura, iluminacion y ruido?

Entorno fisico

25. ¢, Considera seguro su espacio de trabajo?

Entorno fisico

26. ¢ Percibe estabilidad laboral?

Entorno psicoldgico

27. ¢Se siente a gusto en sus tareas y ambiente
laboral?

Entorno psicolégico

28. ¢Siente apoyo permanente de sus
comparieros?

Entorno psicolégico

29. ¢Existe un ambiente de confianza vy
transparencia?

Entorno psicol6gico

¢ 30 Le gusta la imagen que la institucion proyecta
de si misma?

Identificacién con la Entidad

¢31 Se siente identificado con los valores y la
cultura de la institucién?

Identificacién con la Entidad

¢,32 Recomendaria la institucion a alguien mas?

Identificacién con la Entidad

¢33 COmo valora la institucion de acuerdo a
imagen, calidad de proyectos, estabilidad vy
remuneracion?

Identificacién con la Entidad

¢34 Como te ha parecido esta encuesta?

Opinidn sobre la encuesta

Fuente: Resultados de medicién de Clima Organizacional 2021,

Con base en lo anterior, se procedera a incluir las acciones de mejoramiento en el Plan Operativo de

Gestién Humana que faciliten el aumento de las variables bajas en la medicién aplicada.

5.3.4 DIAGNOSTICO DE LA NECESIDAD DE APRENDIZAJE:

La Entidad tiene establecido en su Manual de funciones, los conocimientos esenciales y los requisitos
minimos de estudio y experiencia exigidos para el desempefio del cargo, asi mismo se han establecido
las competencias comportamentales en los cuales enmarcan las actitudes que debe poseer el servidor

publico.

Anualmente se establece el diagnostico de la necesidad de aprendizaje con el fin de disminuir la
brecha existente entre las capacidades , formacion profesional y de experiencia de la persona que llega
al servicio de la entidad y las que se requiere para desempefiar Gptimamente sus funciones en la

Entidad.
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El diagnéstico se hace de manera participativa con los funcionarios y los lideres de proceso ,
conformando asi el Diagnostico de la necesidad de aprendizaje, punto de partida para la elaboracion
del PIC institucional.

5.3.5 PAMEC Y PROCESO DE ACREDITACION ESTANDARES GESTION DEL TALENTO HUMANO

Otro referente destacado de planeacién con la que cuenta La Entidad es el PAMEC vy el proceso de
Acreditacion que se viene adelantando anualmente, consistente en un proceso de autoevaluacion
interna con el cual se han podido identificar las fortalezas, las oportunidades de mejora, las actividades
gue se deben planear ejecutar y evaluar de tal manera que se logre establecer planes de mejora que
contribuyan al mejoramiento de la calidad y en un futuro se puedan cumplir con los estandares
establecidos y abtener el certificado de acreditacion , lo cual permitird mejorar la calidad de la atencion
a los usuarios.

Esta autoevaluacién sirve como punto de partida e insumo para establecer las estrategias de mejora
dentro del plan estratégico del Talento Humano, buscando la certificacién de la Entidad, lo cual permitira
el manejo de las buenas practicas, afianzar la competitividad de la Entidad y proporcionar informacion
clara a los usuarios y mejoramiento de la calidad en la prestacion del servicio.

6. PLAN ESTRATEGICO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO 2022

El plan estratégico de talento Humano se ha entendido como el conjunto de prioridades béasicas que
orientan las politicas de la gestion del talento Humano, alineados con el plan estratégico de la entidad
y siguiendo los lineamientos del modelo MIPG, contando con una vision sobre el Recurso Humano
como el activo mas importante de la Entidad . La Gestion Estratégica del Talento Humano se desarrolla
teniendo en cuenta el ingreso, permanencia o desarrollo vy retiro del servidor publico

La base principal de este Plan se centra en trabajar para eliminar las debilidades obtenidas del
autodiagnéstico y potenciar aquellas variables con puntuaciones medias, teniendo en cuenta otras
evaluaciones adelantadas al interior de la entidad.

El plan se evaluard de manera semestral, para determinar el avance en la ejecuciéon del mismo.

Para la creacién de valor publico, la gestion del talento humano en el Hospital San Juan Bautista se
enmarca en las agrupaciones tematicas dadas dentro del marco de MIPG, por medio de la
implementacion de acciones efectivas asociadas a cada una las siete dimensiones restantes de
acuerdo a la siguiente tabla:

1.Plan Estratégico del Talento Humano (PETH) vigencia 2018. Funcién Publica (2018). [Disponible en linea:
http://www.funcionpublica.gov.co/documents/418537/28741304/2018-02- 26_Plan_estrategico_del_talento_humano_2018+.pdf]
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Ruta Variable Actividades Ciclo de vida del Otras aro0tanasice Beneficiarios
! Servidor Publico Dimensiones | 2500 o e
Asociadas Proceso /
Subproceso
DIMENSION Entorno Elaborar e Planeacion/Desarrollo D2 SG-SST Servidores
DEL Fisico implementar el publicos y
TALENTO Plan de SST con contratistas,
HUMANO forme a la norma estudiantes
legal vigente convenios
D-S
Adelantar Desarrollo D2 SG-SST Servidores
inspecciones publicos y
fisicas a la Entidad contratistas
y ergonémicas a los
servidores, con
apoyo del
COPASST
Gestionar Desarrollo D2
capacitacién en
manejo de residuos
Programas y | Planeacién/Desarrollo D2 SG-SST Servidores
ejecutar simulacros publicos y
de evacuacion de contratistas
las instalaciones
Hospitalarias
RUTA DE Equilibrio | Programar y | Planeacion/Desarrollo D2 Bienestar/SG Servidores
LA de Vida Desarrollar las SST publicos y
FELICIDAD actividades del plan contratistas
La felicidad de Bienestar Social
nos hace y Estimulos,
productivos
Actualizar el Plan Ingreso D2, D5 | Vinculacién | Servidores
anual de publicos
vacantes que
preveay
programe los
recursos
necesarios para
proveer las
vacantes
mediante
COoNcurso
Realizar Desarrollo
seguimiento a las
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recomendaciones
establecidos en
los examenes
medico
ocupacionales

Salario
emocional

Disefar e
implementar
actividades del
dia del servidor
publico

Planeacion/desarrollo

Gestion
Humana

Servidores
publicos

Programar
ejercicios
dirigidos-

Actividad fisica,
pausas activas

Planeacion/desarrollo

Bienestar/SG
SST

Servidores
publicos

Generar estrategia
de reconocimiento de
incentivos para los
servidores de carrera
administrativa y otras
formas de
reconocimiento para
los demas
servidores.

Planeacioén

D2, D3

Bienestar

Servidores
publicos

Innovacioén
con pasion

Impulsar la Politica de
Integridad a través de
la contratistas
propagacion del
Cddigo de Integridad.

Desarrollo

D2

Bienestar

Servidores
publicos

Velar por la
vinculacion de
estudiantes por

medio de practicas
profesionales en la
modalidad de

convenio o
programas del

gobierno

Desarrollo

D2,D5

Convenios
Docencia
Servicio

Estudiantes

Analizar la
informacién de
motivos de retiro
periddicamente

,generando
insumos para el
plan de previsién

del Talento

Humano

Retiro

D2, D4

Retiro

Servidores
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RUTA DEL
CRECIMIENTO:
Liderando talento

Cultura de
liderazgo

Aplicar el
sistema tipo de
evaluacion del
desempefio en
la entidad

Desarrollo

D2, D4

EDL

Servidores
publicos

Disefiar el Plan
Institucional de
Capacitacion
segln los
lineamientos
del Plan
Nacional de
Formacion y
Capacitacion

Planeacion

D2, D4

PIC

Servidores
publicos

Bienestar
del talento

Disefiar la
estrategia de
induccion para
el personal
nuevo y re
induccién
cuando hallan
cambios que
asi lo requieran

Planeacion

Servidores
publicos

Servidores
publicos

Disefiar e
implementar
actividades del
dia del servidor
publico

Planeacion/Desarrollo

D2

Bienestar

Servidores
publicos y
contratistas

Continuar con
la aplicacion de
la encuesta de
retiro para
identificar las
razones por las
que los
servidores se
retiran de la
entidad.

Retiro

D4

Retiro

Servidores
publicos

Liderazgo
de valores

Promover
actividades que
permitan
conocer la
apropiacion del
Caddigo de
Integridad.

Desarrollo

D3

Bienestar

Servidores
publicos y
contratistas
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Mantener Ingreso/desarrollo D4 Vinculacién Servidore
actualizada la publicos
Matriz de
Caracterizacion de
la Poblacién de
Funcién Publica
Servidores Coordinar para Pre | Desarrollo D2 Bienestar Servidores
que saben lo | pensionados con la publicos
gue hace Caja de
Compensacién -
Comfatolima vy la
ARL POSITIVA. Asi
mismo brindar
apoyo emocional y
herramientas para
afrontar el cambio
por parte de las
personas que se
retiran por pension.
Desarrollar Desarrollo D2 PIC Servidores
capacitaciones en publicos
temaéticas
relacionadas con:,
Gestion de las
tecnologias de la
informacion,
Gestién
documental,
Participacion
ciudadana y
Servicio al
ciudadano
Disefiar e implantar | Retiro D2, D6 Retiro Servidores
mecanismos  que publicos
garanticen la
transferencia del
conocimiento en la
entidad
Promocionar la | Desarrollo D2, D5, Gerencia Servidores
rendicion de D7 Lideres de publicos
cuentas por parte de proceso
los gerentes
RUTA DEL Cultura
SERVICIO: basada en
Al servicio el servicio
de los
ciudadanos
RUTA DE Hacer Desarrollar el Desarrollo D2 Servidores
LA siempre las | proceso de dotacion Bienestar/ publicos
CALIDAD: cosas bien | de vestidoy SGSST
La cultura calzado de labor
de hacer
las cosas
bien
Administrar la Desarrollo D2 Gestién Servidores
némina y llevar los Humana publicos
registros
estadisticos
correspondientes.
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Actualizar los
manuales de
funciones y
competencias

laborales conforme
con las necesidades
de la Entidad.

Desarrollo

D2, D3,

Gestion
Humana

Servidores
publicos

Coordinar las
Actividades
pertinentes para que
los servidores de la
Entidad presenten la
Declaracién de Bienes
y Rentas y hacer el
respectivo
seguimiento.

Desarrollo

D4

Vinculacion
permanencia y
retiro

Servidores
publicos

Promover la
conformacion de
Comision de Personal

Desarrollo

D2, D7

Comités

Servidores
publicos

Enviar las solicitudes
de inscripcibn o de
actualizacion en
carrera administrativa
ala CNSC.

Ingreso

D2

Vinculacion

Servidores
publicos

RUTA DEL
ANALISIS
DE DATOS:
Conociendo
el talento

Entendiendo
personas a
través del uso
de los datos

Implementar
el SIGEP en la
empresa

sigep

Servidores
publicos

Administrar la
informacion de la
planta de personal y
generar reportes,
articulado con la
némina

Vinculacién /
Nomina

Servidores
publicos

Administrar la
informacién
relacionada con la
historia laboral de cada
servidor.

Vinculacién
/Gestion
Humana

Servidores publicos

Construir el historial de
certificaciones para las
respectivas solicitudes
de bono pensional, de
acuerdo con las
normas establecidas.

certificaciones

Servidores publicos u exservidores

Fuente: Ofcina Talento Humano y consulta del PETH vigencia 2021 DAFP
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7 ESTRATEGIAS DEL TALENTO HUMANO 2022

A continuacion se proponen estrategias que apuntan a fortalecer el logro de las metas establecidas
en la entidad:

7.1 Estrategia de vinculacién

Realizar las acciones necesarias para la vinculacién y permanencia de los empleados publicos del
Hospital San Juan Bautista, mediante el sistema de merito en coordinacion con la Comision Nacional
del Servicio civil , de conformidad con la normatividad vigente, con el fin de proporcionar personal
competente.

7.4 Estrategia de evaluacién del desempefio

La estrategia consiste en el fortalecimiento del proceso de Evaluacion de Desempefio, a través de la
socializaciones capacitaciones e implementacion del Sistema tipo de evaluacion de Desempefio
Laboral establecido por la Comisién Nacional del Servicio Civil- mediante Acuerdo 617 de 2018 y la
aplicacion de las demas normatividad relacionadas; asi mismo sensibilizacién a los jefes o evaluadores
sobre la importancia de su cumplimiento

7.5 Estrategia de administracion de némina

Comprende el analisis y seguimiento a la informacién de la planta de personal, salarios, estadisticas e
informacién basica y relacionada con otras actuaciones salariales , prestacionales y que se utilicen
como instrumento de formacion en educacion financiera, ahorros y declaracion de renta, se contempla
el control al nivel de endeudamiento que no puede sobrepasar el 50% del salario mensual del
funcionario, asi como lo expresa la Ley 1257 de 2012.

8. PLANES Y PROGRAMAS DE TALENTO HUMANO 2022

El grupo de Talento Humano ha establecido los planes y programas con el fin de fortalecer la
planeacion estratégica de la Entidad , en concordancia con el Plan de desarrollo se desarrollaran asi:

8.1 Plan anual de vacantes (pav) y plan de previson de recursos humanos

Objetivo: Adelantar procesos de concurso de méritos en coordinacion con la CNSC, para los cargos de
planta y establecer estrategias de prevision de empleos si por necesidades del servicio se requiere
personal de apoyo, con el fin de cumplirla mision de la Entidad .

El Hospital San Juan Bautista cuenta con una planta de 102 cargos, las vacantes definitivas de carrera
administrativa al inicio del 2022 es de 14 cargos de carrera administrativa y 4 cargos de trabajadores
oficiales, los primeros cargos seran ofertadas en las convocatorias de concursos de Méritos de la
CNSC.
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El PAV y el Plan de Prevision de recursos Humanos son herramientas que permiten contar con
informacion oportuna para poder planear la administracion del talento Humano de la entidad a corto,
mediano y largo plazo .

8.2. Programa de Bienestar Social e incentivos

Objetivo: Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los servidores publicos de Funcion Pablica
y sus familias, a través de espacios y actividades de esparcimiento, integracion y formacion, con el fin
de aumentar su productividad, la motivacién y el crecimiento en el desarrollo profesional y personal.

Para dar cumplimiento a este objetivo se desarrollaran actividades en los siguientes programas de
manera virtual y presencial cuando se requiera y teniendo en cuenta la normatividad vigente del
autocuidado y la seguridad de todos los servidores:

» Programa Pre pensionados

* Programa de Salario Emocional

* Programa de Convivencia Institucional: Implementar el Cédigo de Integridad, en articulacién con la
identificacion de los valores y principios institucionales; avanzar en su divulgacion e interiorizacion por
parte de los todos los servidores y garantizar su cumplimiento en el ejercicio de sus funciones

» Programa de recreacion y deportes

* Programa entorno laboral saludable

* Actividades socio - culturales

» Programa de Seguridad Social Integral

* Programa de reconocimiento e incentivos

8.3 Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

Objetivo: Implementar y evaluar el Sistema de Gestién en Seguridad y Salud en el Trabajo para el
control y reduccién de los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo que puedan
afectar el desempefio de nuestros servidores publicos, contratistas y estudiantes en practica a través
de estrategias que permitan el desarrollo de un proyecto de vida mediante el establecimiento de enlaces
de integridad que contribuyan a su salud mental y vitalidad, a la vez que propician un ambiente de
trabajo seguro.

Se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacién, evaluacion,
prevencién, intervencién y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo prioritarios de
acuerdo a las condiciones del trabajo con el objetivo de cumplir lo establecido por el Decreto unificado
1072, la Resolucion 0312 de 2019, por lo tanto se establece el plan anual de trabajo del SG-SST que
busca mejorar la seguridad y salud de los servidores, contratistas y estudiantes en practica de la
Entidad y aumentar el porcentaje de implementacion del sistema de acuerdo a los estandares minimos
correspondientes

Asi mismo y en el contexto de la pandemia por COVID -19, se definieron y ejecutaran las actividades

suficientes para implementar los protocoles de Bioseguridad para mitigar la propagacion y contagio de
los servidores publicos, contratistas y estudiantes de los convenios de docencia-servicios

8.4. Plan Institucional de Capacitacion.
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Objetivo Fortalecer y desarrollar las competencias laborales de los servidores publicos de la Entidad,
a través de capacitaciones internas y externas, con el fin de consolidar los saberes, actitudes,
habilidades, destrezas y conocimientos, en beneficio de los resultados institucionales.

Con el fin de cumplir el objetivo, las capacitaciones programadas para 2022 con base en el Plan
Nacional de Formacion y Capacitacion - PNFC, el PIC 2022 del Hospital San Juan Bautista a estara

orientado en los siguientes ejes tematicos:

Eje tematico Descripcién (PNFC)

Probidad y Etica de los Publico

Proceso a través del cual los actores publicos,
privados y sociales aportan a la construccion de
paz, fortaleciendo las capacidades institucionales
y las practicas de gestién publica.

Gestion del Conocimiento y la Innovacion:

Transmision de informacién a los integrantes de
una organizacién, permitiendo asi, un
funcionamiento eficiente dentro de la misma

Creacion de Valor Publico

Estrategia que permite reconocer el rol de los
funcionarios publicos en el mejoramiento
continuo de los bienes y servicios ofrecidos a la
ciudadania.

Transformacion Digital:

Mediante el cual se implementan acciones,
orientadas a identificar, difundir y preservar el
conocimiento para fortalecer la gestién de las
entidades publicas, facilitar procesos de
innovacion y mejorar la prestacion de bienes y
servicios a sus grupos de valor.

Fuente PETH funcion publica

Estas actividades se desarrollaran a través del convenios, facilitadores internos y otros.
Finalmente, otra estrategia a desarrollar se basara en el programa de induccion y reinduccion para el
afo 2022, donde se actualizaran los temas misionales del Hospital de acuerdo con la necesidad.

9. PLAN DE ACCION DE LA MATRIZ ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO.

Una vez obtenido el resultado de la calificacion de la Matriz de Gestidn Estratégica de Talento
Humano, se identificaron las variables mas bajas sobre las que se debe establecer en un plan

desmejora , considerando las siguientes:
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Variables Alternativas de Mejoras a Evaluacion

resultantes Mejora Implementar eficacia de las
acciones

Preparacion a los pre Implementar actividades | 01/07/2022 15/12/2022

pensionados para el para los pre

retiro del servicio pensionados con el fin

de fortalecer habilidades
que les permitan
adaptarse y afrontar la
nueva etapa de su vida
de manera positiva,
reduciendo los cambios
negativos que puedan
experimentar la llegada
de su jubilacion

Contar con mecanismos | Aplicar las herramientas | 01/06/2022 15/12/2022
para transferir el creadas por la Direccion
conocimiento de los de Gestion del
servidores que se Conocimiento y crear
retiran de la Entidad a acciones conjuntas para
quienes contintian gestionar la
vinculados transferencia del
conocimiento cuando
ocurre una
desvinculacion
Provision de Empleos | Definir los empleos 01/01/2022 - 31- 15/12/2022
vacantes en Funcion 12/2022
Puablica y proveerlos a
través de la

participacion de
procesos que aseguren
el mérito, igualdad y
oportunidad para
vincular servidores
publicos competentes,
atendiendo las
necesidades de la
planta acorde a las
novedades que se
presenten durante la
vigencia, evitando de
esta manera que se
altere el normal
funcionamiento de las
dependencias
Bienestar Social e Mantener un  clima | 01/01/2022 — 31- 15/12/2022
Incentivos organizacional 12/2022
satisfactorio para los
servidores de del
Hospital San  Juan
Bautista y sus familias; a
través de espacios y
actividades de
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esparcimiento,
integracion y formacion
gque promuevan su
desarrollo integral y el
mejoramiento de su
calidad de vida;
contribuyendo de esta
manera, al, crecimiento
sostenible de la entidad y
el fortalecimiento de los
valores Institucionales

Seguridad y Salud
ene | Trabajo

Mantener y mejorar el
Sistema de Gestion en
Seguridad y Salud en el
Trabajo para el control y
reduccion de los
accidentes de trabajo,
enfermedades laborales
y ausentismo que
puedan afectar el
desempefio de los
servidores publicos,
contratistas y
estudiantes en practica a
travées de estrategias
que contribuyan a su
salud fisica y mental,
propiciando un ambiente
de trabajo seguro. Asi
mismo, adaptar e
implementar los
Protocolos de
Bioseguridad para
mitigar la propagacion y
contagio de los
servidores publicos,
contratistas y
estudiantes en préactica
del nuevo Coronavirus
COVID-19

01/01/2022 — 31-
12/2022

15/12/2022

Capacitacion

disefiar y desarrollar la

estrategia de
fortalecimiento de
habilidades,

competencias y

conocimientos de los
servidores en sistemas y
herramientas virtuales

01/01/2022 — 31-
12/2022

15/12/2022

10 .EVALUACION DEL PLAN

10.1 HERRAMIENTA DE AUTODIAGNOSTICO
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Se emplearan los mecanismos de auditorias internas de Control Interno , Calidad , autoevaluacion
a través del proceso de acreditacion para las entidades Hospitalarias, medicion de clima laboral,
encuestas de satisfaccion y diagnostico de necesidades de Bienestar social y capacitacion.

10.2 Matriz de gestion Estratégica de Talento Humano
Con esta Matriz se establece un autodiagndstico y el plan de accién para la siguiente vigencia

10.3 FORMATO UNICO DE REPORTE DE AVANCE DE LA GESTION (FURAG II)

Instrumento disefiado para la verificacion, medicion y evaluacion de la evolucion de la gestion del
talento humano. Se diligenciara en las fechas que establezca la Funcion Publica. Los resultados
se empelaran como mecanismo de seguimiento y control en el avance de la implementacion de
la politica.

10.4 AUTOEVALUACION ESTANDARES DE ACREDIACION GESTION TALENTO HUMANO

En general el Plan estratégico de talento Humano del Hospital San Juan Bautista busca fortalecer el
mejoramiento continuo de las competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida
de los servidores publicos del Hospital San Juan Bautista , con el fin de contar con un equipo humano
competente, comprometido y motivado para el logro de la Misién y Visién institucionales.

11. INDICADORES
De acuerdo a la importancia de mejorar las habilidades y componentes en el manejo de herramientas

virtuales, y sistemas y mejorar el trato humanizado en la prestacion de servicios de salud se establecen
los siguientes indicadores

Nombre variable Descripcion Componente variable Formula
Capacitaciones para el | Incluir capacitaciones | a: Cantidad de | (a/b)*100
desarrollo de | en sistemas en el PIC | capacitaciones

habilidades en |y ejecutadas en la | realizadas

herramientas virtuales | vigencia b: total de

Excel capacitaciones

incluidas en el PIC
sobre sistemas

Capacitaciones Incluir capacitaciones | a: Cantidad de | (a/b)*100
Humanizacion en el PIC y ejecutadas | capacitaciones
servicios de salud en la vigencia realizadas

b: total de

capacitaciones
incluidas en el PIC
sobre sistemas
Servidores capacitados | Participacion de | A Numero de | (a/b)100
en Humanizacion de | servidores en | servidores que
servicios de Salud capacitaciones en | particién en las
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temas
Humanizacion

de | capacitaciones durante
el periodo

B: Total de servidores
de la entidad




