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RESOLUCION No. 015
(27 de Enero de 2025)

“POR MEDIO DE LA CUAL SE ADOPTA EL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO DE LA ESE HOSPITAL PSIQUIATRICO SAN CAMILO, PARA LA VIGENCIA
2025”7

La Gerente de la Empresa Social del Estado Hospital Psiquiatrico San Camilo, nombrada
mediante Decreto 379 del 22 de marzo de 2024, expedido por el Gobernador de Santander
y posesionada con Acta No. 017 del 01 de abril de 2024, con efectos legales y fiscales, a
partir del 01 de abril de 2024, en ejercicio de las atribuciones constitucionales, legales,

estatutarias y en especial las conferidas en el Acuerdo de Junta Directiva N° 003 del 06 de
febrero de 2006, y

CONSIDERANDO:

Que la Empresa Social del Estado Hospital Psiquiatrico San Camilo, es una entidad
prestadora de servicio de salud mental, descentralizada del orden departamental, dotada de
personeria juridica, patrimonio propio y autonomia administrativa, de conformidad con Io
dispuesto en el Decreto 0098 del 14 de agosto de 1995, “Por medio del cual se transforma
un Hospital Departamental en una Empresa Social del Estado”, proferido por el Gobernador
de Santander y el Acuerdo de Junta Directiva N° 003 de 2006, “Por medio del cual se
reforma el Estatuto de la Empresa Social del Estado Hospital Psiquiatrico San Camilo”,
expedido por la Junta Directiva de la Entidad.

Al respecto, la Ley 909 de 2004, “Por la cual se expiden normas que regulan el empleo
publico, la carrera administrativa, gerencia ptblica y se dictan otras disposiciones.”, en su
articulo 14 establecié que al Departamento Administrativo de la Funcién Publica (DAFP), le
corresponde formular la politica del recurso humano al servicio de la administracion publica
a nivel nacional y territorial, y entregar a las entidades los lineamientos, para introducir de
forma gradual y sistematica la planeacién del recurso humano, de forma que las entidades
puedan identificar sus necesidades de personal y estructurar la gestion del talento humano
como una verdadera estrategia organizacional.

Por su parte, se expidid la Ley 1474 de 2011, “Por la cual se dictan normas orientadas a
fortalecer los mecanisimos de prevencion, investigacién y sancién de actos de corrupcion y
la efectividad del control de la gestion publica.”, en el articulo 74 establece que “A partir de la
vigencia de la presente ley, todas las entidades del Estado a mas tardar el 31 de enero de
cada ario, deberan publicar en su respectiva pagina web el Plan de Accién para el afio
siguiente, en el cual se especificaran los objetivos, las estrategias, los proyectos, las metas,
los responsables, los planes generales de compras y la distribucion presupuestal de sus
proyectos de inversion junto a los indicadores de gestion”.

Aunado a lo anterior, el Decreto 1083 de 2015', “Por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de Funcion Publica”, en el articulo 2.1.1.1, sefiala que el
objeto de la presente norma, tiene como fin compilar en un solo cuerpo normativo los
decretos reglamentarios vigentes de competencia del sector de la funcién publica, incluidos
los relacionados con las siguientes materias: empleo publico; funciones, competencias y

' Madificado y adicionado mediante el Decreto 648 del 19 de abril de 2017.
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requisitos generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos de los
organismos y entidades del orden nacional y territorial; administracion de personal,
situaciones administrativas; capacitacion; sistema de estimulos; retiro del servicio; reformas
de las plantas de empleos; gerencia publica; entre otras, aplicables a las entidades
territoriales y entidades descentralizadas, dentro de la cual, se encuentra la ESE Hospital
Psiquiatrico San Camilo.

De otra parte, se profirié el Decreto 612 de 2018, “Por ef cual se fijan directrices para la
integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las
entidades del Estado”, en el articulo 2.2.22.3.14 consagroé que “Las entidades def Estado, de
acuerdo con el ambito de aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, al Plan
de Accion de que trata el articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, deberan integrar los planes
institucionales y estratégicos que se relacionan a continuacién y publicarlo, en su respectiva
pagina web, a mas tardar el 31 de enero de cada afio (...)", dentro de los cuales se
encuentra el Plan Anual de Adquisiciones, Plan Estratégico de Talento Humano, Plan de
Incentivos Institucionales, Plan Institucional de Capacitacién, Plan Anual de Vacantes, Plan
de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo, entre otros.

Ahora bien, en cumplimiento de las normas antes sefialadas la gerencia de la entidad
expidié la Resolucion No. 021 del 24 de enero de 2024, “Por medio de la cual se adopta el
plan estratégico de talento humano de la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, para la
vigencia 2024, |a cual debe ser actualizada anualmente, de acuerdo con el plan institucional
de la entidad.

Finalmente, el 18 de enero de 2022, el Congreso de la Republica expidié la Ley 2195, “Por
la cual se adoptan medidas en materia de transparencia, prevencion y lucha contra la
corrupcion y se dictan otras disposiciones”, modificando algunos articulos de la Ley 1474 de
2011, entre otras.

En ese orden de ideas, se hace necesario adoptar el Plan Estratégico de Talento Humano
de la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, para la vigencia 2025, y disponer la
estructuracion de los demas planes institucionales y estratégicos, que hacen parte
integrante del plan de accién de la entidad, que deben ser adoptados para la presente
vigencia.

En mérito de lo expuesto,
RESUELVE

ARTICULO PRIMERO: Adoptar el Plan Estratégico de Talento Humano, para los servidores
y colaboradores de la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, para la vigencia 2025, el cual
forma parte integrante de este acto administrativo en cuarenta y cuatro folios (44) folios
utiles.

ARTICULO SEGUNDO: Estructurar los planes institucionales y estratégicos, que hacen
parte integrante del plan de accion de la entidad, de acuerdo con lo establecido en el

articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, a saber:

e Plan Anual de Bienestar Social, Estimulos e Incentivos de la ESE Hospital
Psiquiatrico San Camilo, para la vigencia 2025.
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e Plan Institucional de Capacitaciones de la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo,
para la vigencia 2025.

¢ Plan Anual de Vacantes de la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, para la vigencia
20285,

¢ Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo de la ESE Hospital Psiquiatrico San
Camilo, para la vigencia 2025.

¢ Plan de Gestion del Codigo de Integridad de la ESE Hospital Psiquiatrico San
Camilo, para la vigencia 2025.

ARTICULO TERCERO: El presente acto administrativo, se publicara en la pagina web de la
ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo (www.hospitalsancamilo.gov.co).

ARTICULO CUARTO: La presente resolucién rige a partir de la fecha de su publicacién y
deroga las disposiciones internas que sean contrarias.

Expedida en Bucaramanga, a los veintisiete (27) dias del mes enero de dos mil veinticinco
(2025).

PUBLIQUESE Y CUMPLASE

[\\o»u»‘q . 0pda O.

NATALIA SOFIA OJEDA ORTIZ
Gerente
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erativo
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Jefe Oficina Talento Humano Técnico
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2. JUSTIFICACION

El Plan Estratégico de Talento Humano, tiene caracter indicativo y desarrolla el
Plan Estratégico Institucional de la ESE Hospital Psiquiadtrico San Camilo, en lo
relacionado con el ciclo de vida del servidor publico (planeacion, ingreso, desarrollo y
retiro), desde las politicas de gestion y desempefio del Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion MIPG.

La E.S.E Hospital Psiquiatrico San Camilo, a través del plan estratégico de talento
humano permite llevar buenas practicas y acciones criticas que contribuyen al
cumplimiento de metas organizacicnales a fravés de la atraccion, desarrolio y retencion
del mejor talento humano posible liderando por el nivel estratégico de la organizacion y
articulado con la planeacion.

La finalidad del Plan Estratégico de Talento humano es gestionar adecuadamente
el talento humano de la E.S.E Hospital Psiquiadtrico San Camilo a través de las
herramientas brindadas por la funcién publica y el ciclo de vida del servidor publico, de
acuerdo con las prioridades estratégicas de la organizacion, de acuerdo a las normas
que la rijan en materia de personal y garantia del derecho fundamental al dialogo social y
a la concertacion como principal mecanismo para resolver las controversias laborales,
promoviendo siempre la integridad en el ejercicio de las funciones y competencias de los
servidores publicos.

El plan estratégico de Talento humano se articula con los diferentes planes como
son el Plan de Bienestar Social e incentivos, Plan Anual de Vacanies y prevision de
empleos, Plan Institucional de Capacitacién a través de los cuatro ejes tematicos
establecidos por el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion 2020 — 2030, (eje 1:
Gestion del Conocimiento y la Innovacién, eje 2: Creacién de Valor Publico, eje 3:
Transformacion Digital, eje 4: Probidad y ética en lo piblico) y Plan de seguridad y Salud
en el Trabajo y el Plan de gestion de Integridad, el cual se incorpora en ia presente
vigencia.



3. GENERALIDADES

El Decreto 1499 de 2017 actualizd el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG) dei que trata el Titulo 22 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, y
establecio que el nuevo Sistema de Gestion, debe integrar los anteriores sistemas de
Gestion de Calidad y de Desarrollo Administrativo, con el Sistema de Control Interno e
hizo extensiva su implementacion diferencial a las entidades territoriales.

De esta manera, MiPG es un marco de referencia disefado para que las
entidades ejecuten y hagan seguimiento a su gestion para el beneficio del ciudadano. No
pretende generar nuevos requerimientos, sino facilitar la gestién integral de las
organizaciones a través de guias para fortalecer el talento humano, agilizar las
operaciones, fomentar el desarrollo de una cultura organizacional sélida y promover la
participacion ciudadana, entre otros.

Es asi que la principal dimensién que contempla MIPG es el Talento Humano y
de hecho, se identifica como el corazén del modelo; esto hace que cobre aun mas
relevancia adelantar la implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento
Humano (GETH) y la apuesta por seguir avanzando hacia la consolidacion de una mayor
eficiencia de la administracién publica, pues son finalmente los servidores publicos los
que lideran, planifican, ejecutan y evaitian todas las politicas publicas.

Se evidencia en la Guia de Gestién Esfratégica del Talento Humano que ésta
proporciona orientaciones con respecto a la politica de Gestion Estratégica de Talento
Humano en las entidades, desde un enfoque sistémico, basado en procesos. Se describe
el ciclo de caiidad (Planear, Hacer, Verificar, Actuar — PHVA) del talento humano, para

luego profundizar en la planeacién de| proceso y en el ciclo de vida del servidor publico
en la Entidad.



4. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

4.1 MISION

Somos una institucion hospitalaria publica lider en la atencion en salud mental del
oriente colombiano, con un amplio portafolio de servicios que permite atencion integral en
sus dimensiones de promocion de la saiud, prevencion de la enfermedad, atencion y
rehabilitacién en todos los ciclos de vida, incluyendo a la familia como parte importante
en la evolucién de la enfermedad y/o en la recuperacion del estado de salud de los
pacientes, con personal especializado y altamente calificado por su formacion y calidad
humana.

4.2 VISION

Para el afio 2028, la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, sera una institucion
referente nacional en atencién integral en salud mental, compromefida con el
mejoramiento continuo de la calidad de la prestacion del servicio, la investigacion e
innovacion, con altos criterios de desempefio financiero, fortaleciendo su portafolio de
servicios actual y ampliando su cobertura de atencién, mejorando la accesibilidad a
través del programa de telemedicina y elexperticia.

4.3 PRINCIPIOS

INTEGRIDAD: Es la fortaleza de espiritu que nos hace permanecer fieles a
nuestros principios de verdad, de respeto a los compromisos y de honestidad consigo
mismo y con los demas, lo cual conlleva al fortalecimiento del capital social como base
para construir un desarrollo integral y una mejor calidad de vida en la Institucion.

PERSEVERANCIA: Alcanzar lo propuesto y buscar soluciones a las dificultades
que puedan surgir con un esfuerzo continuo.

RESPETO A LA DIGNIDAD HUMANA Y CONFIDENCIALIDAD: Todo ser
humano debe ser tratado con respeto a su dignidad, maxime si se encuenira en
condiciones de vulnerabilidad yio afectacion de su salud menial a fin de no destruir ni
perturbar su consideracién como individuo, respetando los derechos fundamentales
establecidos por la constitucion y las leyes. Asi mismo se respetara el derecho que
tienen todas las personas a que se trate confidencialmente la informacion que les
concierne.



RESPONSABILIDAD SOCIAL: Conjunto integral de politicas y programas en
salud mental aplicados con éfica y sentido de perienencia, que contribuyan al
mejoramiento de la calidad de vida de fa comunidad, generando un impacto positivo a
nivel social.

CALIDEZ: Trato amable y considerado que recibe el usuario por parte de la
persona que lo atiende.

VISION POSITIVA: Transmitir una vision positiva de la enfermedad mental y de
las personas con enfermedad mental. Enfatizar las facetas positivas, las potencialidades,
los logros, los aspectos mas humanos. Evitar sobredimensionar las limitaciones y los
casos aislados negativos. Dar cabida a los ambitos de integracion real: acceso al empleo,

buena convivencia, relaciones sociales satisfactorias, programas de atencién eficaces,
glc.

PROTECCION DE MENORES: Se tendra especial cuidado y en el marco de las
leyes de proteccion de la infancia y adolescencia, en proteger los derechos de los

menores, sin perjuicios de los principios que rigen sus culturas, y bienestar social, salud
fisica y mental.

4.4 VALORES INSTITUCIONALES

La ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, adopto el Cédigo de Integridad mediante
Resolucion Numero 187 de octubre 30 de 2020, integrando los valores gque tiene la
institucion.

El Cédigo de Integridad sera aplicable a los servidores publicos de la Hospital
psiquidtrico San Camilo, cualquiera que sea la forma de su vinculacion, y a todo
contratista de la Entidad.

e HONESTIDAD: Actto siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes
con transparencia y rectitud y siempre favoreciendo el interés general

¢ RESPETO: Reconozco, valoro y trato de manera digna a todas las personas, con sus
vitudes y defectos, sin importar su labor, procedencia, titulos o cualquier otra
condicion.

« COMPROMISO: Soy consciente de {a importancia de mi rol como servidor publico y
estoy en disposicién permanente para comprender y resolver las necesidades de las

personas con las que me relaciono en mis labores cotidianas, buscando siempre
mejorar su bienestar



» DILIGENCIA: Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi
cargo de la mejor manera posible, con atencion, prontitud, destreza y eficiencia, para
asi optimizar el uso de los recursos del Estado.

e JUSTICIA: Actio con imparcialidad garantizando los derechos de las persenas, con
equidad, igualdad y sin discriminacion.

¢ HUMANIZACION: Ser solidario y reconocer ias necesidades de los demas en forma

desinteresada buscando siempre el logro de los objetivos y el alcance del bien comiin
dentro de la institucién.

» TRANSPARENCIA: Cualidad de un gobierno, empresa, organizacién o persona de
ser abierta en la divuigacion de informacion, normas, planes, procesos y acciones.

5. OBJETIVO GENERAL

Fortalecer el talento humano de la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo y sus sedes a
través de las politicas y principales acciones de la dimensién del talento humano y la
politica de integridad, con el fin de contar con servidores publicos integros durante su
ciclo de vida laboral, mejorando la calidad en la prestacion de los servicios de salud.

5.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

s Fortalecer el talento humano en habilidades y competencias a través del plan
instifucional de capacitacion, entrenamiento e induccion, con el fin de contar con
servidores publicos competitivos.

= Ejecutar y evaluar el Plan de Bienestar Social e Incentivos de acuerdo a lo
establecido para la vigencia segin los lineamientos brindados por la funcion publica
para la vigencia 2023-2026, con el fin de promover ambientes propicios para el
bienestar y rendimiento laboral de los servidores piblicos.

« Evaluar el Sistema de Gestién y Seguridad y Salud en el Trabajo con el fin de
minimizar los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo que
puedan afectar el desempeiio de los servidores publicos.

e Realizar induccion y reinduccién y entrenamiento en los puestos de trabajo, de
acuerdo al manual de induccion y reinduccion AD-GTH-ML-03 y la plataforma San
Camilo Learning.



e Coordinar la evaluacion del desempefio laboral con los servidores y medir el
rendimiento y el comportamiento del servidor en su puesto de frabajo y de forma
general en la organizacion, y establecer objetivos de mejora continua.

6. PARTES INTERESADAS

El Plan Estratégico de Talentc Humano aplica a todos los procesos de la Empresa

Social del Estado Hospital Psiquiatrico San Camilo de Bucaramanga y sus sedes, de
acuerdo a las normas vigentes.

- POLITICAS

La ESE Hospital Psiquidtrico San Camilo, a través de la Gestion Estratégica
definida en cada uno de los planes y programas de Talento Humano, tienen como fin el
cumplimiento de los objetivos institucionales y el fortalecimiento, bienestar e integratidad
del talento humano de |a entidad en las fases de planeacién, ingreso, desarrollo y refirc.

EL Plan Estratégico de talento humano es un documento del area de talento
humano, vy su ejecucion y seguimiento se realiza a través de las areas de gestion integral
del mejoramiento a través de Seguridad y salud en el trabajo, Bienestar social, plan
institucional de capacitaciones, plan de gestion de integridad y plan anual de vacantes

La evidencia de la ejecucion de esie plan reposa en Talento Humano, lo que
genera la responsabilidad de las partes gue integran el plan estratégico de talento
humano, allegar las evidencias correspondientes con el fin de dar cumplimiento a la
evaluacion y planes de mejora.

8. PROCESOS RELACIONADOS

El presente Plan Estratégico de Talento Humano, liene relacion con todos los
procesos institucionales.



9.

REQUISITOS LEGALES APLICABLES

10

A continuacion, se relaciona el marco legal que proporciona las bases sobre las
cuales se implementaron los procedimientos y actividades del proceso de Gestidén de

Talento Humano:

NORMATIVIDAD

TEMA

PROCESO
RELACIONADO
CON LA NORMA

Decreto 1661 del 27

junio de 1991

Decreto 1661 del 27 de junio de 1991
Maodifica el régimen de prima técnica, se
establece un sistema para otorgar
estimulos especiales a los mejores
empleados oficiales

Talento Humano

Ley 100 del 23
diciembre de 1993.

de

Por {a cual se crea el sistema de seguridad
social integral y se exponen las
generalidades de los Bonos Pensionales

Cerlificacién de

Bono Pensional

Decreto 1567 del 5 de | Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y | Plan Institucional de
agosto de 1998 Sistema de Estimulos para los empleados Capacitacién ,
del Estado. Programa de

Bienestar
Decreto 2279 del 11 de | Por medio del cual se reglamenta | Certificacion de

Agosto de 2003

parcialmente el paragrafo del articulo 54 de
ia Ley 100 de 1993, adicionado por el
articulo 21 de la Ley 797 de 2003. Calculos
actuariales.

Bono Pensional

Decreto 189 del 26 de | Establece la planta de personal del DAFP Talento Humano
enero de 2004
Ley 908 del 23 de |Expide normas que regulan e! empleo | Talento Humano

septiembre de 2004

publico, la carrera administrativa, gerencia
publica y se dictan otras disposiciones.
(Establece el Plan de Vacantes y Plan de
previsién de Empleos)

Ley 1010 del 23 de enero

de 2006

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

Talento Humano

Decreto 2177 del 28 de

junio de 2006

Establece modificaciones a los criterios de
asignacion de prima técnica y se dictan
ofras disposiciones sobre prima técnica

Talento Humano

Ley 1064 del 26 de julio

de 20086

Dicta normas para el apoyo vy
fortalecimiento de la educacién para el

Plan Institucional de




i1

PROCESO
NORMATIVIDAD TEMA RELACIONADO
CON LA NORMA
trabajo y el desarrollo humano, establecida | Capacitacion
como educacion no formal en la ley general
de educacién
Circular Conjunta No 13 | Formatos Unicos de Informacion Laboral | Certificacion de
del 18 de abril de 2007 para tramite de Bono Pensional. Bono Pensional
Ley 1221 de 16 de julio | Establece normas para promover y regular | Programa de
de 2008 el Tefeirabajo. Bienestar

Resolucion 894 del 11 de
noviembre de 2011

Establece los criterios para la asignacion de
la Prima Técnica en el Departamento
Administrativo de la Funcion Pablica

Talento Humano

Resolucion 572 de 2012

Modifica parcialmente [a resolucién N° 894
del 11 de noviembre de 2011 en temas de
prima técnica por evaluacion de
desempernio.

Talento Humano

Resolucion 312 del 24 de
abril de 2013

Establece los parametros para formular los
Programas de Capacitacion y Estimulos
para los servidores del DAFP.

Plan Institucional de
Capacitacion -
Programa de
Bienestar

Decreto 1083 del 26 de
mayo de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto
Unico Reglamentario del Sector de Funcién
Publica. (establece el Plan Institucional de
Capacitacion — PIC, Programa de Bienestar
y Plan de Incentivos)

Decreto 1083 del 26
de mayo de 2015
Por medio del cual
se expide el Decreto
Unico

Reglamentaric  del
Plan Institucional de
Capacitacion -
Programa de
Bienestar

Decreto 1072 del 26 de
mayo de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo (establece el Plan de Seguridad vy
Salud en el Trabajo). Sistema de Gestion
en Seguridad y Salud en el Trabajo (Sg-
Sst)

Sistema de Gestion
en Seguridad vy
Salud en el Trabajo
(Sg-Sst)

Ley 1801 del 29 de julio
de 2016, modificado por
el arficulo 8,166 y 167 de
la Ley 2318 de 2023

Por la cual se expide el Codige Nacional de
Seguridad y Convivencia Ciudadana

Vinculacién




NORMATIVIDAD

TEMA

PROCESO
RELACIONADO
CON LA NORMA

Acuerdo 816 de 2016

Lineamientos sistemas propios Empleados
de carrera y en pericdo de prueba.
Lineamientos de ia CNSC para Sistemas
Propios de Evaluacioén del Desempefio

Evaluacion
Desempefio

del

Sistemas Propios de Evaluacion
Desempefio Laboral aprobados.

del

Resolucion No. | La Comision Nacional del Servicio Civil | Lineamientos de la
20161000022145 de Modifica fa Resolucion No. 2590 cde 2010 CNSC pafa
— por ta cual se aprueban indefinidamente los | Sistemas Propios de

Ewvaluacion dei

Codigo de Integridad del
Servidor Publico 2017

| Decreto 1499 del 11 de
septiembre de 2017

DAFP crea el Codigo de Integridad para ser
aplicable a todos los servidores de las
entidades publicas de la Rema Ejecutiva
coloimbiana

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

Talento Humano

Talento Humano

Resolucion 1111 del 27
de marzo de 2017

Define los Estandares Minimos del Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo para empleadores y contratantes.

Sisterna de Gestidn

Resolucion 390 del 30 de
mayo de 2017

Actualiza el Plan Nacional de Formacién y
Capacitacion para los servidores publicos

Ley 1857 del 26 de juiio
de 2017

iModifica la Ley 1361 de 2008 (Por medio
de la cual se crea la Ley de Proteccion
Integral a la Familia), para adicionar y
complementar las medidas de proteccion
de la familia.

en Seguridad y
Salud en el Trabajo
(SG-SS8T)

Plan Institucional de
Capacitacion
Programa de
Bienestar

Resolucion

Aprobacion de los ajusies dei Sisiema

Lineamienios de ia

integracidn de los planes institucionales y

| estratégicos ai Plan de Accion por parte de

las entidades del Estado.

20171010071025 del 06 | Propio de Evaluacion del Desempefio por CNSC para
. parie de la CNSC Sistemas Propios de

de diciembre de 2017 de " del

Evaluacion del Desempefio

Desempefo

Decreto 612 de 2018 Por el cual se fijan directrices para la | Planes y programas
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NORMATIVIDAD

TEMA

PROCESO
RELACIONADO
CON LA NORMA

Decreto 1299 de 2018

Por medio del cual se modifica el Decreto
1083 de 2015, Unico Reglamentario del
Sector Funcion Piiblica, en lo relacionado
con la integracién del Consejo para la
Gestibn y Desempefio Institucional y la
incorporacién de la politica pablica para la
Mejora Normativa a las politicas de Gestion
y Desempefio Institucional

MIPG

Decreto 726 del 26 de

abril de 2018

Decreto 1273 de 2018 |

Por el cual se medifica el Capitulo 2 del
Titulo 9 de la Parle 2 del Libro 2 del
Decreto 1833 de 2016, que compila las
normas del Sistema General de Pensiones
y se crea el Sistema de Ceftificacion
Electronica de Tiempos Laborados (CETIL)
con destino al reconocimienic de
prestaciones pensionales

Nuevas reglas para independientes en el
pago de aportes de seguridad social
Sistema de Gestiéon en Seguridad y Salud
en el Trabajo (SG-SST)

Certificacion de
Bono Pensional

Sistema de Gestion

en Seguridad vy
Salud en el Trabajo
(5G-SST)

Decreto 815 de 2018

Por el cual se modifica el Decreto 1083 de
2015, Unico Reglamentario del Sector de
Funcion Publica, en to relacionado con las
competencias laborales generales para los
empleos publicos de los distintos niveles
jerarguicos

Competencias

Acuerdo 07 de agosto 15

de 2023

Por la cual se aprueba el Manual de
Funciones y de Competencias Laborales
para los empleos que conforman la planta
de personal de [a ESE Hospital Psiquiatrico
San Camilo.

Vinculacién

Tabla 1. Marco normativo. Fuente; oficina de talento humano, ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo
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10. DESCRIPCION DE PLAN

10.1 COMPONENTES

El Plan Estratégico de Talento Humano de la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, para la
vigencia 2025, cuenta con los siguientes componentes:

Plan Anual de vacantes y prevision de empieos
Pian de gestion de integridad

Pian Institucional de capacitaciones

Plan de Seguridad y Salud en el trabajo

Plan de Bienestar Social e incentivos

T % [0 B o

10.2 POLITICAS Y PRINCIPALES ACCIONES DE LA DIMENSION DEL
TALENTO HUMANO

10.2.1 Disposicién de informacién

La ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo y sus sedes debe contar con informacion oportuna
y actualizada que permita contar con datos confiables para realizar el plan estratégico de

talento humano, de acuerdo a los establecido en el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion MIPG.

La dimension del Talento humano de la ESE Hospital Psiquiatrice San Camilo, cuenta con
informacion actualizada en la matriz de caracterizacion del personal y de los empleos, asi

como las diferentes mediciones de acuerdo a la matriz de indicadores establecida en la
entidad.

10.2.2 Caracterizacién de la poblacién:

A ftravés de la Matriz de Caracierizacion de la Poblacion, se mantiene
actualizada la informacion relacionada c¢on: antigiiedad, nivel educativo, edad,
género, tipo de vinculacién, experiencia laboral, entre otros, de los servidores de la
ESE Hospital Psiguiatrico San Camilo, como el principal insumo para la
administracion del talento humano.
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10.2.3 Caracterizacion de los empleos:

La caracterizacién de los empleos se visualiza a través de la planta de
personal global, como se observa en la siguiente tabla:

' Directivo 5

0
Nivel Asesor 1 0
Nivel Profesional 24 0
Nivel Técnico 7 0
Nivel Asistencial 71 1

Tabla 2. Caracterizacion de los empleos. Fuente: oficina de talento humang, ESE Hospital
Psiguiatrico San Camilo

La oficina de Talento Humano, cuenta con la Matriz de Planta de Personal de
Acuerdo al plan de cargos de la entidad, donde se identifica y actualiza la caracterizacion
de los empleos de acuerdoe a las necesidades del servicio.

11 DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

La Oficina de Talento Humano, tomdé como herramienta la matriz Gestion
Estratégica del Talento Humano, dando cumplimento a los lineamientos de la politica
formulada por la Funcién Publica, resultados que nos permiten identificar las fortalezas y
oportunidades de mejora con el fin de incrementar el crecimiento de la GETH de la ESE
Hospital Psiquiatrico San Camilo, como se muestra en cada una de las graficas.
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RESULTADOS GESTION ESTRATEGIA DEL TALENTO HUMANO 2024

1. Calificacidon total:

100

- 738

80

60

40

20

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

2. Calificacidon por componentes:

- b

- 742

.9 ,0
40
20
0

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

80
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3. Calificacion por categorias:

Categorias del Componente 1:
PLANEACION

100 08
— - .
0 - 75
60 ‘ - " ‘
40
20
o]
Conocimiento  Gestion de la Planeacion Manual de Arreglo
normativoy del  informacion Estratégica funcionesy institucional
entomo competencias
Categorias del Componente 2
INGRESO
100
" R B PR
80 . - 50

o

<

0
# 6
2 0 0
0

Provision deGestplaaie la informaiéntocréastion del d€semgiafiento institucionalusion




ig

Categorias del Componente 3:

DESARROLLO
100
. Bl !82l - L ! o3l o5l I 90B 90
60 :
40
20 20
Q0
Conpoimento Gastion del Bilanestar Cima Valores Negooiagian
nstitucional desempefo arganzacional y colactva
cambio cultural
Categerias del Componente 4:
RETIRO
80 - §O ' o
=10 ; '
40
20
0
Cestion de la Administracion del Desvinculacion Gestion del

informacién talento humano asistida conocimiento
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4. Calificacion por Rutas de Creacion de Valor:

o - - -
80 ' - g1 , aid
- 73 -—T7 - 75
60
40
20
o}
Rutadela Ruta del Ruta del Servicio Ruta de la Ruta del Analisis
Felicidad Crecimiento Calidad de datos

4. Desagregacion de la Rutas de Creacion de Valor:

’:'llllml!llllll

- g

== TH
72 S®I] ey - 73 - 71 =15
Fee Sl -4 fgdcw ‘-!.r “n U . vsz e ',.; REERED Ml HAOY TOTOM 4

ser ,,‘-q.mum

Rm o af ey fse m et L Frdd % 12 samat
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RESULTADOS DE LA EVALUACION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
DE ACUERDO A LA MATRIZ DE LA FUNCION PUBLICA MIPG DURANTE LA VIGENCIA
2024, DE ACUERDO A LAS RUTAS DE CREACION DEL VALOR.

ITO HUMANO

i-Rutaparamaiorar sl ontmrnefizize dol trobainpara qua tader resientan

g RUTA DELA 2 quitsdhrupuarte ] n :

i FELICIDAD A - ~ Bute pare faciliter que lar powrenar tonqan of tiampn ruficionte pare) n |
{ 73 tonor unavids squilibredartrabaje, 0cis, Familis, ortudis = 1
¢ La felicidad nos joig = Pt o tar mcsntivar baradns snrslarie cmacional ?ﬁ i
i hace productives e ene e <

i SBuks g ora vanarar innaveside emn paride T8

elrecEnacimients

RBUTA DEL
CRECIMIENTO

= Ruta pere implomontar una gulture 4o lidevezqn proncupada por ol

i
i
1
i
i bionsrter doltalontaggorer do quesrtd ariontada ellaqre

Liderando talento

- RButapareimplomentar anlidoratqubarsds envalares

= Rute dot id @ it id abonls quohacen g ?3 ]

R T DL __ i
i SEBYICIO 5 -Rutspersimplemontar ana culturabaradasnotrorvicis T?’

Al servicio de los ;::::::dhphm--hr una culterabaradeon ollngre yle qo-or'-:grndo Ts
B L LT T SRS S S teRetctals e onise Sy A St o e o 1t e it AT
i ngtma:iﬁ =Rute para qansrar ratiner do trabsjabaradar on"hacorsiempre lar carar ?1

71 bion” 5

La cultura de hacer ~Rutaparsgonsrar ung cultura dola calidody lainteqridad
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ANALISIS DE .
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TRAZABILIDAD Y MEJORA PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

La Oficina de Talento Humano, viene realizando acciones de mejora basados en la
evaluacion de la herramienta y autodiagnéstico brindado por la funcién pablica. A
continuacion se presenta el comparativo desde el afio 2021 al afio 2024, se observa una
disminucion en la ejecucion de actividades de acuerdo a los lineamientos de la herramienta
de funcién publica, las cuales se tendran en cuenta para la vigencia 2025 incluirlos dentro de
los planes institucicnales de talento humano.

RESULTADOS FURAG VIGENCIA 2023

El plan Estratégico de Talento Humano, es evaluado a través del aplicativo de la
funcién plblica FURAG {Formutario Unico de Reporte de Avances de la Gestion) que



permite monitorear y evaluar los avances sectoriales e institucionales en la

implementacion de las politicas de desamollo administrativo de la vigencia anterior al
reporie.

Adicionalmente una vez revisada la vigencia anterior nos permite planear y
corregir aquellas falencias que se encuentran en la entidad a través de la herramienia
suministrada por la funcién publica y realizar acciones de mejora que nos permita
posicionamos a nivel nacional y departamental como talento humano segln cada una de
las dimensiones que se manejan.

Mediante la ejecucion e implementacién del plan estratégico de talento humano y
participacién de cada uno de los planes y programas der talento humano correspondiente
a la dimensién 1 segln el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion MIPG, el talento
humano se posiciona a nivel institucional asf:

El indice de desempefio institucional continuamos en un 66% del puntaje general
a nivel territorial cuyo resultado es 70.23%

I. Resultados Generales

indice de Desempefio Institucional

Promedio grupo par - Puntaje consultads

TO.23

43 6650 o4

Minmo puntaje Maximo puntage
grupo par QIupo par

21

Con relacién a los indices por dimensiones de gestion y desempefio la oficina de talento
humano se encuentra en un puntaje de 69.2% con relacién a los diferentes procesos de la
entidad, para la vigencia 2023 se contaba con un 65% mostrando un aumento en la mejora

de los procesos realizados durante la vigencia 2023.



22

[ Dimension - Pt;;lta}(;
Consultado
D1 Talerto humano g82
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Politicas
a
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POLO2 inegnciad

POLO3 Flaneacién insttucanal
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Smphficacidn de procescs

=TT, POLO7 Godlemo digita
POLO8. Seguridad dhgital
POL 11 Senaco al cludadans
POL72. Racionahzatié- de ramites
POL13 Patocacdn cudadana en la
gestén piblica
POL 14 Seguimients y evaluacion del
desempefio nstiucional
FOL15 Tramsparencia acceso dla
nfonmacdn v lucha contra 1a conrupodn

- POL Gestitn documentdl
o POL18 Gesiin del conoimienlo

POL1@ Contral interno

OOy EOLIE  POL1S

POLIE FOLYS P19

Nota 1: La albieta devalores er amatilio en cada rohinina indica el valor maxins ehiarida on fa pol linz especifica consultada

Nota 2: Convel fin de garantizar is cakdad de ls datos rapcriacss los lideres s poikca valicaron | informacisn renartada para una
muesta de enldades com resuitada se identficaron zlgunas sobiw las cuales se hiace necesaro adutintas una revidlsn mis detallads
& fin du cenfinvar fus puntales fniles oldentdos

FORTALEZAS DEL TALENTO HUMANO

Calidad de Ia planeacién estratégica del talento humano con un puntaje del 84 4%
teniendo en cuenta que el valor promedio por grupo par es de 76,1.

Eficiencia y eficacia de la seleccion meritocratica del talento humano con un puntaje
del 71.7% teniendo en cuenta que el valor promedio por grupo par es de 68.7

INTEGRIDAD cambio cuitural basado en la implementacion del codigo de integridad
del servidor publico con un puntaje del 75.8% teniendo en cuenta que el valor
promedio por grupo par es de 59.8.

INTEGRIDAD coherencia entre los elementos que materializan la integridad en el
servicio publico y la gestién del riesgo y controf con un puntaje del 54.2% teniendo en
cuenta que el valor promedio por grupo par es de 63.
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GESTION DEL CONOCIMIENTOQ, generacién de herramientas de uso y apropiacion
del conocimiento con un puntaje del 56,1% teniendo en cuenta que el valor promedio
por grupo par es de 48.2.

GESTION DEL CONOCIMIENTO, generacion de una cultura propicia para la gestion
del conocimiento y la innovacion con un puntaje del 72,7% teniendo en cuenta que el
vaior promedio por grupo par €s de 54 .6%.

DEBILIDADES DEL TALENTO HUMANO

Desvinculacion asistida y retencidn del conocimiento generado por el falento humano
con un puntaje del 62.5% teniendo en cuenta gue el valor promedio por grupo par es
de 68.9

INTEGRIDAD gestion adecuada de acciones preventivas en conflicto de intereses

con un puniaje del 31.3% teniendo en cuenta que el valor promedio por grupo par es
de 52.7.

GESTION DEL CONOCIMIENTO, analitica institucional para la toma de decisiones

con un puntaje del 16.7% teniendo en cuenta que el valor promedio por grupo par es
de 51%.

GESTION DEL CONOCIMIENTO, generacion de una cultura propicia para la gestion

del conocimiento e innovacién con un puntaje del 27 6% teniendo en cuenta que el
valor promedio por grupo par es de 55.9%.

GESTION DEL CONOCIMIENTO, planeaciéon de la gestién del conocimiento e
innovacion con un puntaje del 18.9% teniendo en cuenta que el valor promedio por
grupo par es de 48.5%.



12 ADMINISTRACION DE PERSONAL
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La Empresa Social del estado Hospital Psiquiatrico San Camilo, actualmente cuenta con 108

carges en 12 Planta de Personal, distribuidos asi:

7 Dirtvo

:
Nivel Asesor 1

Nivel Profesional 24 '
Nivel Técnico 8

Nivel Asistencial 70

Tabla 4. Distribucién planta de personal. Fuente: oficina de talento humano, ESE
Hospital Psiguidtrico San Camilo

PLANTA DE PERSONAL DE LA ESE HOSPITAL PSIQUIATRICO SAN CAMILO A

NIVEL DIRECTIVO

DICIEMBRE 31 DE 2024

219

Gerente Empresa Social del Estado 1 085 0oz
Subdirector administrativo o Financiero 1 068 O1
Subdirector Cientifico 1 o072 o1
Jefe de Oficina 2 006 o1
NIVEL ASESOR

Jefe de Oficina Asesora de Juridica 1 115 o1
NIVEL PROFESIONAL

Almacenista General 1 2156 o3
Profesional Universitario 1

01
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Secretaria

NIVEL TECNICO

Técnico Operativo 2 314 03
Técnico Operativo 1 314 09
NIVEL ASISTENCIAL

Auxiliar Ad ministrativo 407 11

o1

Auxiliar Administrativo

NIVEL PROFESIONAL

01

TOTALES

Miédico Especialista 9 213 17
Médico General 1 211 11
Médico General 1 211 05
Profesional Universitario Area de Salud 1 237 02
Profesional Universitario Area de Salud ' 1 218 02
Enfermero 9 243 01
PERSONAL OPERATIVO

NIVEL TECNICO Y TECNOLOGICO

Técnico Operativo 1 314 09
Técnico Area Salud 2 323 01
NIVEL ASISTENCIAL

Auxiliar Administrativo 1 407 O1
Auxiliar Administrativo 407 o1
Auxiliar Area Salud 40 412 01
Auxiliar Administrativo 4 407 O1
Auxiliar de Servicios Generales 8 470 01
Operario

Tabla 5. Matriz Planta de personal, Fecha de Corte: 31 de diciembre de 2024 Fuente:
QOficina de Talento Humano
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A diciembre 31 la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, cuenta con 07 servidores inscritos
en el registro publico de carrera administrativa, equivalente al 6.4%: 81 Provisionales
correspondiente a un 74%, Oficiales 11 equivalente a un 10.18%; 7 Libre Nombramiento y
Remocion corresponde un 6,4%; 1 Periodo Fijo equivalente al 0,93% y 02 vacantes

PERSONAL PLANTA POR TIPO DE NOMBRAMIENTO

equivalentes a un 1.85%.

Tabla 6. Matriz Tipo de nombramiento, Fecha de Corte: 31 de diciembre de 2024

100

&0

&0

40

Periodo Fijo 1%
Libre Nombramiento 7
y Remocién
6%
Carmrera 7
Administrafiva 6%
Provisional 81 75%
Oficiales 11 10%
Vacantes 1 o

Fuente: Oficina de Taiento Humano

DENOMINACION DEL CARGO

7
1 =
® Periodo Fijo
Carrera Administrativa
u Oficiales

81

1

& Libre Nombramiento y Remaocion

Provisional

B Vacantes

11
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PERSONAL PLANTA POR NIVEL EDUCATIVO

Maestria _ _ 4 4
Especializacién Universitaria | 20 19
Universitaria 12 10
Tecnolégica 8 8
Formacion Técnica 49 46
Basica Secundaria | 12 12
Basica Primaria ' 1 1

Tabla 7. Matriz nivel educativo, Fecha de Corte; 31 de diciembre de 2024 Fuente: Oficina de
Tatento Humano

NIVEL EDUCATIVO

¢
5 49
50
40
30 30
20 12 13
8
-
0 - L
1
B Maestria W Especializacion Universitaria
1 Universitana lecnologica
B Formacion Tecnica ® Basica Secundaria

& Basica Primaria
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PERSONAL PLANTA POR GENERO

Del Total de la Planta Ocupada, actuaimente contamos con 70 mujeres equivalenie a un
66% y 36 hombres que corresponde a un 34%.

GENERO | CANTIDAD | PORCENTAJE
Mujeres 70 66%
Hombre 36 34%
TOTAL 106 100

Tabia 8. Matriz por género, Fecha de Corte: 31 de diciembre de 2024 Fuente: Oficina
de Talento Humano

GENERO

1

® Mujeres mHombve

PERSONAL PLANTA POR RANGO DE EDADES

EDADES 20 - 30 10 9,35
EDADES 31-40 28 26,17
EDADES 41-50 23 21,50
EDADES 51- 60 33 30,84
EDADES 61-70 _ 13 12,15
TOTAL

TRABAJADORES 107 100,00

Tabla 9. Matriz por rango de edades, Fecha de Corte: 31 de diciembre de 2024 Fuente:
Oficina de Talento Humano
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EDADES PERSONALDE PLANTA

EDADES20-30 EDADES 31-40 EDADES 41-50 EDADES 51-60 EDADES 61-70
14 EJES TEMATICOS PARA EL ANO 2025

El area de Talento Humano de la ESE Hospital Psiquidtrico San Camilo, mediante la
Dimension del Talento Humano de MIPG, establece los planes y programas que contribuyen

a fortalecer a los servidores y colaboradores para alcanzar las metas establecidas, que
hacen parte de la planeacién estratégica de la Entidad.

Cstos planes se desarmroliaran asi:

» Plan Anual de Vacantes y prevision de recursos humanos
» Plan de Gestion de integridad

¢ Plan de Bienestar e Incentivos

» Plan Institucional de Capacitaciones

s Sistema de Gestion y Seguridad y Salud en el Trabajo

15 PLAN ANUAL DE VACANTES Y PREVISION DE RECURSOS HUMANOS

La ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, con corte a diciembre 31 de 2023, registré
ante la Oferta Publica de Empleos de camrera (OPEC) el listado de las ochenta y dos (82)
vacantes definitivas que requiere cubrir ia entidad, basada en el Manual de Funciones y
competencias laborales de los empleos que conforman la planta de personal y que han sido
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reportados con vacantes por parte de las entidades ante la Comision Nacional del Servicio
Civil.

La Oferta Publica de Emplecs de carrera (OPEC), hace parte integral de cada
convocatoria, la consulta se realizara a través de la plataforma SIMO a fin de conocer cuales
empleos estan para proveer y las exigencias de cada uno de ellos, con el fin se tenga en
cuenta esta informacién a la hora de crear y desarrollar el perfil con el cual el colaborador
participara en el concurso de méritos de la ESE Hospital Psiguiatrico San Camilo.

Para la vigencia 2024, se llevd a cabo auditoria por parte de la Funcion Publica
mediante auto administrativo N. 298 del 21 de junio de 2024 “Por la cual se ordena la

practica de una visita de inspeccion y vigilancia a la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo”.

Actualmente la Planta de personal se encuentra conformada asi:

Directivo 8 0
Nivel Asesor 1 0
Nivel Profesional 24 0
Nivel Técnico 7 0]
Nivel Asistenciai 71 1

Tabla 10. Planta por cargos y vacantes. Fuente: oficina de talento humano, ESE
Hospital Psiquiatrico San Camiic

16 PLAN DE BIENESTAR E INCENTIVOS

El Plan de Bienestar social e incentivos tendra los lineamientos brindados por funcion publica
dentro del Programa Nacional de Bienestar Social vigencia 2023-2026., para mantener el
bienestar laboral de los servidores y servidoras publicos de la entidad.

Se contara con actividades ladicas que permitan aumentar la productividad, motivacién y
crecimiento de! colaborador a nivel personal, profesional, algunas actividades a tener en
cuenta son: (Actividades pre pensionables; Salario Emocional, Actividades relacionadas con
el codigo de integridad; recreacion y deportes; programa de entorno laboral saludable;
actividades socio culturales; programa de reconocimiento e incentivos)
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e EJE 1: Equilibrio Psicosocial
e EJE 2: Salud Mental

e EJE 3: Diversidad e inclusion
e EJE 4: Transformacion Digital

¢ EJE 5: identidad y vocacion por el servicio plblico

17 PLAN INSTITUCIONAL DE CAPACITACION

Fortalecer las competencias de los servidores y colaboradores, a través del Plan
institucional de capacitaciones de acuerdo a las necesidades de la ESE Hospital Psiquiatrico
San Camilo apuntando a ser servidores publicos 4.0 a través de habilidades, destrezas y
conocimiento para la 4 revolucion industrial hacia los entornos acelerados y cambiantes,
enfocado en el conocimiento, aprendizaje continuo, asertividad en la comunicacion y la
interiorizacién de la mistica y la filosofia propia de su labor al servicio de la sociedad.

El area de talento humano serd el responsable de la gestion, control de registros,
seguimientos de la participacion del personal en los procesos realizados.

La ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo continuara brindando capacitaciones en diferentes
modalidades de capacitacidon {Charlas, talleres, sensibilizaciones, cursos, seminarios,
diplomados, entre otfros) y diferentes metodologias (presencial o virtual), la definicion en este
sentido dependera de la oferta existente, las necesidades de la entidad y ia asignacion
presupuestal.

El area de talento humano se articula con el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion
2020-2030

Se llevaran a cabo desde los cuatro ejes:

Eje 1. Paz Total, Memoria y Derechos Humanos
Eje 2. Territorio, Vida y Ambiente

Eje 3: Mujeres, Inclusion v Diversidad

Eje 4: Transformacion Digital y Cibercultura

Eje 5: Probidad, Etica e Identidad de lo Pablico
Eje 6: Habilidades y competencias
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18 SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

La ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo en el manejo del Sistema de Gestion de Seguridad
y Salud en el Trabajo realizara seguimiento a la implementacién del sistema, buscando
estrategias para el cumplimiento de los estandares minimos, con el fin de controlar y reducir
los accidentes de trabajo, enfermedades laborales y ausentismo que afecten el desemperfio
laboral de los servidores publicos, contratistas y estudiantes.

19 EVALUACION DEL DESEMPENO

La ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo dara cumplimiento a los lineamientos dados por la
Funcion Puablica para las evaluaciones de desempeiio de los servidores independiente de su
tipo de nombramiento.

El objetivo general de la evaluacion de desempefic es medir el rendimiento y el
comportamiento del servidor piblico en su puesto de trabajo y de manera general en la
organizacion y establecer su contribucion para la mejora continua y logro de los objetivos de
la ESE.

Dar aplicabilidad al Acuerdo 617 de 2018, cumpliendo con las 4 fases:

e Concertacién de Compromisos: Compromisos funcionales y comportamentales.

e Seguimiento: Avance del cumplimiento o incumplimiento de los compromisos.

e Evaluaciones Parciales: Primer Semestre (1 febrero al 31 julic) y Segundo Semestre
(Agosto 1 a Enero 31)

o Calificacion Definitiva: Dar cumplimiento a la Ley 909 de 2004, Decreto 1083 de 2015,
Decreto Ley 760 de 2005

20 MONITORIO Y SEGUIMIENTO SIGEP

La ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo dara cumplimiento a los lineamientos dados por Ia
Funcién Publica, teniendo en cuenta gue el Departamento Administrative de la Funcidn
Publica establecié una fuente Gnica de informacion del estado colombiano en materia de
empleo publico lamado Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico (SIGEP), en el
cual se registra informacion sobre el talento humano al servicio de las organizaciones
publicas.

Teniendo en cuenta la normatividad vigente, es responsabilidad de cada servidor pablico o
contratista registrar y actualizar la informacién de la hoja de vida y de la declaracion de
bienes y rentas, tal y como establece (Ley 2013 de 2019); para que las Personas Expuestas
Politicamente declaren su informacion financiera complementaria (Decreto 830 de 2021): y



para que la ciudadania, entes de control, medios de comunicacién y organizaciones
interesadas consulten y usen esta informacién en cumplimiento de los principios de
integridad y transparencia y el ejercicio del control social.

La Oficina de Talente Humano realizard el Monitoreo y Seguimiento de la informacion
registrada en el SIGEP y gestionara con los empleados publicos y coniratistas la

actualizacion y/o diligenciamiento de la hoja de vida y de la Declaraciéon de Bienes y Renta
en los términos previstos.

21 ADMINISTRACION DE NOMINA.

La ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, como objetivo general en la administracién de la

némina es dar cumplimiento a los fineamientos para pago de némina, Seguridad Social y
Parafiscales de la Planta.

22 EXPEDICION DE CERTIFICACIONES PARA BONO PENSIONAL.

Dar aplicabilidad al Decreto 726 DE 2018 de abril 26 de 2018, Por el cual se modifica el
Capitulo 2 del Titulo 9 de la Parte 2 del Libro 2 del Decreto 1833 de 2016, que compila las
normas del Sistema General de Pensiones y se crea el Sistema de Certificacién Electrénica
de Tiempos Laborados (CETIL) con destino al reconocimiento de prestaciones pensionales.

El sistema de Certificacidon Electronica de Tiempos Laborados-Cetil, es el mecanismo a
traves del cual se expiden todas las certificaciones de tiempos laborados y salarios por parte
de las entidades publicas y privadas que ejerzan funciones publicas o cualquier otra entidad
gue deba expedir certificaciones de tiempos laborados.

23 ARCHIVO DE HISTORIAS LABORALES.

Dar cumplimiento a los lineamientos establecidos por el Grupo de Gestién Documental de
Funcion Publica para la conservacion de archivos fisicos y electrénicos , teniendo en cuenta
gue los servidores publicos son responsables de la organizacion, conservacion, uso y
manejo de los documentos a su cargo y fienen el deber de custodiar y cuidar la
documentacién e informacién que por razén de su empleo, cargo ¢ funcién conserven bajo
su cuidado o a la cual tengan acceso, y deben impedir 0 evitar Ia susfraccion, destruccion,
ocultamiento o utilizacion indebidos.
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24 SITUACIONES ADMINISTRATIVAS.

Proyectar los actos administrativos de acuerdo con las situaciones administrativas de los
servidores con el fin de realizar el tramite pertinente, asi mismo, notificar oportunamente los
actos administrativos, genera bienestar en los servidores, constituyéndose en un insumo
para el procedimiento de némina.

25 EVALUACION DEL PLAN

La evaluacion al Plan Estratégico de Talento Humano se realizarg a través de las actividades
programadas para la vigencia 2025, se cuenta con mecanismos de verificacion y
seguimiento de la evolucion de la gestién estratégica de talento humano como:

« FURAG-MIPG

o Matriz GETH - MIPG

o Dar cumplimiento a los indicadores de acuerdo a la matriz CODIGO ES-GIM-GC-P-
03-R-02 de gestion integral del mejoramiento.

« Analisis de indicadores de procesos matriz CODIGO: ES-GIM-GIC-P-9-R-4 de gestién
integral del mejoramiento.

26 DIMENSION DEL TALENTO HUMANO VIGENCIA 2025

La gestion de talenio humano de acuerde a la Funcion Publica, se enmarca en las
agrupaciones de tematicas denominadas por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién —
MIPG, a través de dos politicas:

1. Politica de Gestion Estratégica de talento humano: a través de disponer
informacion cportuna, realizar el aufodiagnédstico del talento humano, elaborar el plan
de accidn e implementario a través de la mejora continua y evaluar la gestion.

2, Politica de integridad: Fortaleciendo el codigo de integridad a través de los valores:
honestidad, compromiso, justifica, diligencia, respeto, humanizacién y transparencia.



Se deben tener en cuenta ias siguientes rutas del valor:

Para la creacion de valor piiblico, la geslion de talento humano, se enmarca en las
agrupaciones de teméticas denominadas por el Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion — MIPG, Rutas de Creacién de Valor, a través de la implementacion de acciones

efectivas que se asocian con cada una de las 7 dimensiones, de acuerdo con la siguiente
tabla:

TABLA DE CONVENCIONES DIMENSIONES MIPG

D1 Talento Humano

D2 Direccionamiento estratégico y Planeacion
D3 Gestién con Valores para Resultados

D4 Evaluacion de Resultados

D5 informacion y Comunicacion

Dé Gestion del conocimiento y ia innovacion
D7 Confro! Interno

Tabla 11. Dimensiones MIPG. Fuente: Manual operativo integrado de planeacion y
gestion (DAFP,2023)

e« Ruta de la felicidad: cunado somos felices somos mas productivos. Esta ruta
quiere exaltar la importancia de contar con buenos ambientes laborales en los
cuales los servidores publicos se sientan satisfechos, lo que genera una mayor
productividad.

“La ruta incluye las siguientes tematicas: Seguridad y salud en el trabajo,
clima organizacional, bienestar social, promocion y prevencion de la salud, programa
entorno laboral saludable, teletrabajo, ambiente fisico, incentivos, programa servimos,
horarios flexibles, induccién y reinduccion, mejoramiento individual” (DAFP,2023)

¢ Ruta del crecimiento: busca el crecimiento de los servidores publicos mediante
un liderazgo efectivo en el que se propicien los espacios y mecanismos

adecuados de desarrollo, considerando las competencias e intereses de los
funcionarios.

“La ruta incluye las siguientes tematicas: capacitacion, gerencia publica,
desarrolio de competencias gerenciaies, trabajo en equipo, integridad, clima laboral,
induccién vy reinduccién, valores, cultura organizacional, estilo de direccion,
comunicacion e integraciéon” (DAFP,2023)
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Ruta del servicio: se enfoca en el fortalecimiento de competencias del talento
humano dirigido al servicio de los ciudadanos. Cada uno de los servidores
publicos de Ias entidades desarrollan funciones que apuntan a ia satisfaccién de
las necesidades de los ciudadanos por lo que las entidades deben desarrollar
acciones que permitan mejorar la atencion a los mismo.

“La ruta incluye las siguientes tematicas: plan de induccion, reinduccién y
bienestar, evaiuacion del desempefio, entre otros.” (DAF P,2023)

Ruta de la calidad: esta determinada por las competencias, motivacién y nivel de

toma de conciencia de realizar un buen trabajo por parte de los servidores
publicos.

“La ruta incluye las siguientes tematicas: evaluacion del desempefio,
acuerdos de gestion, mediciones del servicio.” (DAFP,2023)

Ruta de andlisis de datos: estd orientado a obtener la mayor informacion
posible del talento humano para que se tengan mejores fundamentos en la toma
de decisiones, que permitan a las entidades gestionar de manera adecuada su
personal, a través de planes, programas, estrategias que impacten de manera
positiva el bienestar y desarrolio de competencias.

“La ruta incluye las siguientes tematicas: caracterizacion del talento humano,

actualizacion del SIGEP, analisis de instrumentos de evaluacion del desemperio entre
otros.” (DAFP,2023)
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27 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Seguimiento y evaluacion se realizara a través del FURAG Il (Formato Unico de
reporte de avance de la gestion), instrumento disefiado para la verificacion, medicion y
evaluacion de evolucion de la Gestién Estratégica de Talento Humano de la ESE Hospita!
Psiquiatrico San Camilo, frente a la eficacia y como linea para el mejoramiento continuo en la
gestion.

e Dar cumplimiento a los indicadores de acuerdo a la matriz CODIGO ES-GIM-GC-P-03-
R-02 de gestion integral del mejoramiento.

» Analisis de indicadores de procesos matriz CODIGO: ES-GIM-GIC-P-9-R-4 de gestion
integral del mejoramiento.

ELABCRADO POR: REVISADO POR: APROBADO POR:

/gz?/o,/ m’ N\ Moc\&qJ-Ore&O

CLAUDIA ALMEYDA PEDRO PABL \ GIRALDO NATALIA SOFIA OJEDA ORTIZ
écnica Operativo LOZANO . Gerente
Jefe de oficina Talento Humano

FECHA: 02/01/2025 FECHA: 24/01/2025 FECHA: 27/01/2025




