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RESOLUCION No. 004
(13 de Enero de 2026)

“POR MEDIO DE LA CUAL SE ADOPTA EL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO
HUMANO DE LA ESE HOSPITAL PSIQUIATRICO SAN CAMILO, PARA LA VIGENCIA
2026”

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 gjercicio de las atribuciones constitucionales, legales,
estatutarias y en especial las conferidas en el Acuerdo No 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
lo 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 2008, “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 publica y se dictan otras disposiciones.”, en su
articulo 14 establecié que al Departamento Administrativo de la Funcion Puiblica (DAFP), le
corresponde formular la politica del recurso humano al servicio de la administracién 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 expidio la Ley 1474 de 2011, “Por /a cual se dictan normas orientadas a
fortalecer los mecanismos de prevencion, investigacién y sancién de actos de corrupeion 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 més tardar el 31 de enero
de cada afio, 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 distribucién 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 Funcién 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

' Modificado y adicionado mediante el Decreto 648 del 19 de abnl de 2017.
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los relacionados con las siguientes materias: empleo publico; funciones, competencias y
requisitos generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarguicos 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.
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De otra parte, se profirié el Decreto 612 de 2018, “Por el cual se fijan directrices para la
integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accioén por parte de las
entidades del Estado”, en el articulo 2.2.22.3.14 consagré que “Las entidades del Estado,
de acuerdo con el &mbito de aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, al
Pian 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 continuacion y publicarlo, en su
respectiva pagina web, a mas tardar el 31 de enero de cada ario (...)", dentro de los cuales
se encuentra el Plan Anual de Adquisiciones, Plan Estratégico de Talento Humano, Plan de
Incentivos Institucionales, Plan Institucional de Capacitacion, 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 Resolucién No 015 de 27 de enero de 2025 “por medio de la cual se adopta el
plan estratégico de talento humano de la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, para la
vigencia de 2025", la 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 expidio 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 adoptadas 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 2026, el cual
forma parte integrante de este acto administrativo en cuarenta y cinco (45) 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 2026.

e Plan Institucional de Capacitaciones de la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo,
para la vigencia 2026.
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e Plan Anual de Vacantes de la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, para la vigencia
2026.

e Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo de la ESE Hospital Psiquiatrico San
Camilo, para la vigencia 2026.

e Plan de Gestion del Codigo de Integridad de la ESE Hospital Psiquiatrico San
Camilo, para la vigencia 2026.

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 resolucion rige a partir de la fecha de su publicacion y
deroga las disposiciones internas que sean contrarias.

Expedida en Bucaramanga, a los trece (13) dias del mes enero de dos mil veintiséis (2026).

PUBLIQUESE Y CUMPLASE

Notalia S R0,

NATALIA SOFIA OJEDA ORTIZ

Gerente
/"}ﬁs
Vo.Bo. Aspectos Juridicos: Mayra Alejandra Téllez Ro f Revisé Aspectos Técnicos: Pedro Pablo Giraldo L.
Jefe Oficina Asesora Juridica. Jefe Oficina de Talento Humano.

Proyecto: Angélica Lucia Parra Corzo. 0'4}
Abogada Apoyo Oficina Talento Humano
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1. JUSTIFICACION

El Plan Estratégico de Talento Humano 2026, para los servidores publicos se
fundamenta en la necesidad de fortalecer ia capacidad institucional del Estado para responder
de manera eficiente, transparente y oportuna a las demandas de la ciudadania. En un contexto
de cambios normativos, avances tecnoldgicos Yy mayores expectativas sociales, resulta
imprescindible contar con servidores publicos competentes, comprometidos y alineados con los
objetivos estratégicos de la entidad y las politicas ptiblicas vigentes.

Este plan permite orientar de manera integral la gestién del talento humano, articulando
procesos clave como la planeacion del empleo, el ingreso, la capacitacion, la evaluacién del
desempefio, el bienestar, la seguridad y salud en el trabajo, y el desarrollo profesional. Su
implementacion contribuye a cerrar brechas de competencias, promover el mérito, fortalecer la

ética publica y mejorar el clima organizacional, impactando positivamente la calidad de! servicio
que se presta a la ciudadania.

Asimismo, el Plan Estratégico de Talento Humano 2026 de la ESE Hospital Psiquiatrico
San Camilo, se justifica como un instrumento de sostenibilidad institucional, al propiciar la
retencion del conocimiento, la adaptacion al cambio y la innovacién en Ia gestion publica. Al
invertir en el desarrolio integral de los servidores publicos, la entidad garantiza una
administracién mas eficaz, orientada a resultados, con enfoque de derechos y centrada en el
valor publico, en concordancia con los lineamientos legales y estratégicos del sector publico.



2. GENERALIDADES

El Plan Estratégico de Talento Humano 2026 es un instrumento de planeacion
institucional que orienta la gestion integral de los servidores publicos durante Ia vigencia 2026,
reconociendo al talento humano como el eje fundamental para la generacién de valor publico.
Su finalidad es fortalecer las capacidades, competencias y el compromiso de los servidores
publicos, en coherencia con la mision, vision y objetivos estratégicos de la entidad.

Este plan se formula y ejecuta en articulacién con el Modelo Integrado de Planeacién y
Gestion (MIPG), especificamente con la Dimensién de Talento Humano, la cual busca contar
con servidores publicos integros, competentes y comprometidos con el servicio a Ia ciudadania.
En este sentido, el Plan Estratégico de Talento Humano se constituye en una herramienta clave

para la implementacién y fortalecimiento del MIPG, alineando la gestién del talento con los
demas componentes del modelo.

El Plan Estratégico de Talento Humano 2026 es de aplicacion para todos los servidores
publicos de ia entidad, independientemente de su tipo de vinculacién, y se articula con Ia
normatividad vigente en materia de empleo publico, funcion publica, capacitacién, bienestar
laboral, incentivos, integridad, evaluacién del desempefio y seguridad y salud en el trabajo.

Asi mismo, integra de manera sistematica los procesos de planeacién del empleo,
ingreso y provisién de cargos, induccién y reinduccion, formacion y capacitacién, evaluacion del
desempefio, bienestar social e incentivos, gestion del conocimiento, integridad, clima
organizacional y calidad de vida laboral. Su enfoque esta orientado al mérito, la ética publica, la

inclusion, la equidad, la mejora continua y la innovacién en la gestién ptiblica.



El plan se concibe como un instrumento dinamico, participativo y sujeto a seguimiento y
evaluacion permanente, que permite realizar ajustes oportunos de acuerdo con los resultados
obtenidos y los cambios del entorno institucional y normativo. De esta manera, contribuye al
fortalecimiento institucional, al cumplimiento de los objetivos estratégicos y a la prestacion de
servicios publicos con calidad, eficiencia, transparencia y enfoque en el ciudadano, en
concordancia con los lineamientos del MIPG.

3. DIRECCIONAMIENTO ESTRATEGICO

3.1 MISION

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

3.2 VISION

Para el afio 2028, la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, sera una institucién
referente nacional en atencién integral en salud mental, comprometida con el mejoramiento
continuo de la calidad de la prestacién del servicio, la investigacion e innovacién, con altos
criterios de desempefio financiero, fortaleciendo su portafolic de servicios actual y

ampliando su cobertura de atencién, mejorando la accesibilidad a través del programa de
telemedicina y telexperticia.

3.3 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 Institucién.



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, méxime si se encuentra en condiciones
de vulnerabilidad y/o afectacién de su salud mental a fin de no destruir ni perturbar su
consideracion 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 ética y sentido de pertenencia, que contribuyan al mejoramiento de la
calidad de vida de la 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 visién 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 atenci6n eficaces, etc.

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.

3.4 VALORES INSTITUCIONALES

La ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, adopté el Cédigo de Integridad mediante
Resolucién Ndmero 187 de octubre 30 de 2020, integrando los valores que fiene la
institucion.

El Cddigo de Integridad sera aplicable a los servidores publicos de la Hospital

psiquiatrico San Camilo, cualquiera que sea la forma de su vinculacion, y a todo contratista
de la Entidad.

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



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

» COMPROMISO: Soy consciente de la importancia de mi rol como servider publico y
estoy en disposicion 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 atencién, prontitud, destreza y eficiencia, para asi
optimizar el uso de los recursos del Estado.

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

e HUMANIZACION: Ser solidario y reconocer las necesidades de los demas en forma

desinteresada buscando siempre el logro de los objetivos y el alcance del bien comun
dentro de la institucion.

* TRANSPARENCIA: Cualidad de un gobierno, empresa, organizacion o persona de ser
abierta en la divulgacion de informacion, normas, planes, procesos y acciones.

4, OBJETIVO GENERAL

Fortalecer la gestion integral del talento humano de la ESE Hospital [Psiquiatrico San
Camilo durante la vigencia 2026, mediante la implementacién de estrategias alineadas con
el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), que promuevan el desarrolio de
competencias, la integridad, el bienestar y el compromiso de los servidores publicos, con el
fin de mejorar el desempefio institucional y garantizar Ia generacion de valor piblico y la
prestacion de servicios de calidad a la ciudadania.



4.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Garantizar que la provision, permanencia y retiro de los servidores publicos esté
alineada con los objetivos estratégicos institucionales y las necesidades del servicio,
conforme a la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano del MIPG

implementar programas de capacitacién y formacién orientados al fortalecimiento

de competencias técnicas, digitales y comportamentales requeridas para el
cumplimiento eficiente de la mision institucional.

Asegurar procesos objetivos y equitativos de seleccién, evaluacion del
desempefio y desarrollo profesional, en coherencia con los principios de mérito,
legalidad e integridad.

Utilizar la evaluacién del desempefio como herramienta para el mejoramiento

continuo, la toma de decisiones y el reconocimiento del aporte de los servidores
publicos.

Desarrollar estrategias de bienestar social, laboral y emocional que contribuyan a

la motivacion, el compromiso y la productividad de los servidores publicos.

Promover practicas éticas, de transparencia y de responsabilidad, articuladas
con el Codigo de Integridad y la dimensién de Talento Humano del MIPG.

Implementar mecanismos para la transferencia del conocimiento, la conservacion

de la memoria institucional y el fomento de Ia innovacién en los procesos de gestion del
talento humano

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

para prevenir riesgos laborales y proteger la integridad fisica y mental de los servidores
publicos.

Promover la igualdad de oportunidades, la no discriminacion y la inclusién de
enfoques de género, discapacidad y diversidad en la gestion del talento humano.



Fortalecer los sistemas de informacién y el uso de herramientas digitales para

mejorar la eficiencia, trazabilidad y toma de decisiones en la administracion del talento
humano.

5. PARTES INTERESADAS

El Plan Estratégico de Talento Humano de la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo
vincula a nivel interno todos los procesos estratégicos de la ESE Hospital Psiquiatrico San
Camilo de acuerdo al mapa de procesos vigente, estratégicos, asistenciales, administrativos ¥
seguimiento y evaluacion, Comité de Convivencia Laboral y COPASST.

A nivel externo el Departamento Administrativo de la Funcién Plblica, Comisién Nacional del
Servicio Civil, Entidades de Control, ARL, Empresas Aliadas como Caja de compensacién
familiar, entre otros y los usuarios.

6. POLITICAS

6.1. POLITICA DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

La ESE Hospital Psiquitrico San Camilo, gestionara el talento humano de manera
integral, planificada y articulada con la estrategia institucional, garantizando el desarrollo,
bienestar y desemperio de los servidores publicos, conforme a los lineamientos del MIPG.

6.2. POLITICA DE MERITO, TRANSPARENCIA E IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Se garantizaran procesos objetivos, transparentes y equitativos en el ingreso,
permanencia y retiro de los servidores publicos, promoviendo el mérito, la legalidad y la no
discriminacién, segun los lineamientos dados por la Funcién publica.
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6.3. POLITICA DE DESARROLLO DE COMPETENCIAS Y CAPACITACION

La entidad promovera la formacién continua de los servidores publicos, fortaleciendo
competencias técnicas, comportamentales, digitales y de servicio al ciudadano, alineadas con
las necesidades institucionales a través del Plan Institucional de Capacitaciones.

6.4. POLITICA DE EVALUACION DEL DESEMPENO Y MEJORAMIENTO CONTINUO

La evaluacién del desempefio sera utilizada como una herramienta para el fortalecimiento

de capacidades, el reconocimiento del mérito y la mejora permanente del desempefio individual
e institucional.

6.5. POLITICA DE BIENESTAR LABORAL Y CALIDAD DE VIDA

La entidad implementar4 el programa de bienestar social e incentivos orientados a la salud

fisica, mental y emocional de los servidores publicos, fomentando el equilibrio entre la vida
laboral y personal.

6.6. POLITICA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Se garantizaran entornos laborales seguros y saludables mediante la implementacion,

mantenimiento y mejora continua del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SG-SST).

6.7. POLITICA DE INTEGRIDAD Y CULTURA ORGANIZACIONAL

La entidad promovera una cultura institucional basada en los valores del servicio publico, la
etica, la transparencia y la integridad, en coherencia con el Cédigo de Integridad.

6.8. POLITICA DE GESTION DEL CONOCIMIENTO E INNOVACION

Se fortaleceran mecanismos para la captura, transferencia y conservacién del conocimiento
institucional, promoviendo la innovacién y el aprendizaje organizacional.
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6.9. POLITICA DE INCLUSION, ENFOQUE DIFERENCIAL Y EQUIDAD

La entidad promovera la igualdad de oportunidades y la inclusion, incorporando enfoques de
genero, discapacidad, diversidad y derechos humanos en la gestion del talento humano a
través del plan de bienestar social e incentivos.

6.10 POLITICA DE TRANSFORMACION DIGITAL EN TALENTO HUMANO

Se impulsara el uso de herramientas tecnolbgicas y sistemas de informacion para
mejorar la eficiencia, trazabilidad y toma de decisiones en los procesos de gestion del talento

humano a través del plan de bienestar social e incentivos y el plan institucional de
capacitaciones.

7. PROCESOS RELACIONADOS

El presente Plan Estratégico de Talento Humano, tiene relacién con todos los
procesos institucionales.

8. REQUISITOS LEGALES APLICABLES

» CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA: Articulo 123: Servidores publicos, Articulo

125: Principio del mérito en el acceso a cargos publicos, Articulo 209: Principios de la
funcién administrativa.

e LEY 909 DE 2004: Regula el empleo publico, la carrera administrativa y la gerencia
publica.

» DECRETO 1083 DE 2015: Decreto Unico Reglamentario del Sector Funcién Piblica.
Establece disposiciones sobre: Gestién estratégica del talento humano, Planes
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institucionales, Evaluacion del desempefio, Plan Institucional de Capacitaciones y
Bienestar Social e Incentivos

Modelo Integrado de Planeacién y Gestién - MIPG

DECRETO 1499 DE 2017: Adopta el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG)
y establece la Dimension de Talento Humano como eje fundamental.

Manual Operativo del MIPG (DAFP): Lineamientos para la implementacion de la
Politica de Gestién Estratégica del Talento Humano.

EVALUACION DEL DESEMPENO Y DESARROLLO DEL SERVIDOR: Decreto Ley 760
de 2005, Procedimiento para la evaluacion del desempefio laboral de los empleados de
carrera administrativa.

Acuerdos y lineamientos de la CNSC: Relacionados con la evaluacién del desempeiio
y los sistemas de carrera administrativa.

CAPACITACION Y BIENESTAR SOCIAL: Decreto 1567 de 1998
Crea el Sistema Nacional de Capacitacién y el Programa de Bienestar Social e
Incentivos para los empleados del Estado.

LEY 1960 DE 2019: Fortalece la carrera administrativa y el desarrollo del talento
humano.
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SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO: Ley 1562 de 2012
Modifica el Sistema General de Riesgos Laborales; Decreto 1072 de 2015
Reglamento del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST);
Resoiucion 0312 de 2019,
Estédndares minimos del SG-SST.

ETICA, INTEGRIDAD Y TRANSPARENCIA

LEY 1952 DE 2019 - Codigo General Disciplinario.

DECRETO 124 DE 2016: Plan Anticorrupcion y de Atencién al Ciudadano.

CODIGO DE INTEGRIDAD DEL SERVICIO PUBLICO (DAFP)

INCLUSION, IGUALDAD Y ENFOQUE DIFERENCIAL

LEY 581 DE 2000: Participacién adecuada de la mujer en cargos directivos (Ley de
Cuotas).

LEY 1618 DE 2013 : Garantiza los derechos de las personas con discapacidad.

LEY 1010 DE 2006 :Prevencidn y sancién del acoso laboral.
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e GESTION DOCUMENTAL Y PROTECCION DE DATOS

e LEY 594 DE 2000: Ley General de Archivos.

e LEY 1581 DE 2012: Proteccién de datos personales.

» PLANEACION, CONTROL Y MEJORA CONTINUA

e LEY 87 DE 1993 :Sistema de Control Interno.

9. DESCRIPCION DE PLAN

El Plan Estratégico de Talento Humano 2026 es un instrumento de planeacion
institucional que orienta la gestion integral de los servidores publicos, desde su ingreso,
desarrollo, permanencia y retiro, con el proposito de fortalecer el desempefio individual y
colectivo, y contribuir al cumplimiento de los objetivos estratégicos de la entidad.

Este Plan se formula en coherencia con la Dimensién de Talento Humano del Modelo
Integrado de Planeacién y Gestién (MIPG), la cual reconoce al servidor publico como el

principal activo de la administracion y promueve una gestion basada en el mérito, la integridad,
el bienestar y el desarrollo de competencias.

El Plan integra de manera articulada los procesos de planeacién del talento humano,
provisién de empleos, capacitacién y formacion, evaluacién del desempefio, bienestar social,
incentivos, seguridad y salud en el trabajo, gestion del conocimiento, integridad y cultura
organizacional, garantizando el cumplimiento del marco normativo vigente y las politicas del
Departamento Administrativo de la Funcién Publica.
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Asi mismo, el Plan incorpora enfoques de mejoramiento continuo, inclusién, enfoque
diferencial, transformacion digital e innovacién, con el fin de consolidar ambientes laborales
adecuados, fortalecer la motivacién y el compromiso de los servidores publicos, y mejorar la
calidad en la prestacion de los servicios a la ciudadania.

El Plan Estratégico de Talento Humano 2026 sera objeto de seguimiento y evaluacion
permanente, permitiendo la toma de decisiones oportunas y la implementacién de acciones de

mejora, en concordancia con los principios de eficiencia, eficacia, transparencia vy
responsabilidad que rigen la funcion publica.

9.1 COMPONENTES

9.1.1. Planeacion del Talento Humano : Comprende el analisis de la planta de personal, la
identificacion de necesidades actuales y futuras, la caracterizacién de los servidores
piiblicos y la definicion de acciones para garantizar la disponibilidad del talento humano
requerido para el cumplimienio de la mision institucional.



9.1.3.

9.14.

9.1.5.

9.1.6.

8.1.7.

9.1.8
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. Ingreso y Provisiébn del Emplec Publico: Incluye los procesos de vinculacion,

seleccion y provision de empleos, garantizando el principio del mérito, la transparencia y

la igualdad de oportunidades, en coordinacién con la Comisién Nacional del Servicio
Civil cuando apligue.

Induccién, Reinduccién y Adaptacion Laboral : Busca facilitar la integracion del
servidor publico a la entidad, fortalecer el conocimiento institucional y promover el
sentido de pertenencia mediante programas de induccién y reinduccién periodica.

Capacitacién y Desarrollo de Competencias: Orienta la formacion continua de los
servidores publicos, fortaleciendo competencias técnicas, comportamentales, digitales y
de servicio al ciudadano, de acuerdo con las necesidades institucionales y los resultados
de la evaluacion del desempefio.

Evaluacién del Desempeifio y Gestién del Rendimiento: Permite medir el aporte
individual y colectivo al logro de los objetivos institucionales, promoviendo el
mejoramiento continuo, la retroalimentacion y el reconocimiento del mérito,

Bienestar Social, incentivos y Clima Laboral: Incluye programas orientados al

bienestar fisico, mental y social de los servidores pablicos, el reconocimiento de logros y
la mejora del clima organizacional.

Seguridad y Salud en el Trabajo: Garantiza la prevencion de riesgos laborales y la
proteccion de la salud de los servidores piiblicos, mediante la implementacién y mejora
continua dei Sistema de Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST).

integridad y Cultura Organizacional :Promueve los valores del servicio publico, el

cumplimiento del Cédigo de Integridad y la consolidacion de una cultura ética,
transparente y orientada al ciudadano.

9.1.8.Gestion del Conocimiento e Innovacién: Fortalece la generacion, transferencia y

conservacion del conocimiento institucional, asi como la promocién de practicas innovadoras

en la gestion del talento humano.

9.1.9.

Inclusién, Enfoque Diferencial y Equidad: Incorpora acciones que promuevan la
igualdad de oportunidades, la diversidad, la no discriminacién y el respeto por los
derechos humanos en la gestién del talento humano.
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9.1.10. Transformacion Digital en Talento Humano: Impulsa el uso de tecnologias de la

informacién para optimizar los procesos de gestién del talento humano, mejorar la
trazabilidad y apoyar la toma de decisiones.

9.1.11. Seguimiento, Evaluacién y Mejora Continua: Establece mecanismos de monitoreo,

indicadores y acciones de mejora para garantizar la efectividad y sostenibilidad del Plan
Estratégico de Talento Humano.

10. POLITICAS Y PRINCIPALES ACCIONES DE LA DIMENSION DEL TALENTO HUMANO

La Dimension del Talento Humano del MIPG reconoce a los servidores publicos como el gje
fundamental para el logro de los objetivos institucionales. En este marco, la entidad adopta las

siguientes politicas y define las principales acciones para su implementacién durante la vigencia
2026:

10.1 Politica de Planeacion Estratégica del Talento Humano

Acciones principales:

+ Realizar el diagnéstico y caracterizacion de la planta de personal.
 ldentificar brechas de competencias y necesidades futuras de talento humano.

« Formular y actualizar el Plan Estratégico de Talento Humano y el Plan Anual de
Vacantes.

e Articular la planeacion del talento humano con el Plan Estratégico Institucional y el
MIPG.

10.2 Politica de Ingreso, Permanencia y Retiro con Enfoque de Mérito

Acciones principales:
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 (Garantizar procesos de seleccion y provisién de empleos conforme al principio del
mérito segun la oferta de la OPEC.

s Apoyar y articular los procesos adelantados por la CNSC.

« Implementar procedimientos de desvinculacion y retiro planificado, incluyendo
transferencia de conocimiento.

« Promover la igualdad de oportunidades y la transparencia en la gestién del empleo
ptblico a través del concurso de méritos,

10.3 Politica de Desarrollo de Competencias y Capacitacion

Acciones principales:

« Formulary ejecutar el Plan Institucional de Capacitacion (PIC).
= Priorizar la formacién en competencias técnicas, comportamentales y digitales.
« Promover la capacitacion en servicio al ciudadano, integridad y MIPG.

« Evaluar el impacto de los procesos de capacitacion.

10.4 Politica de Evaluacion del Desempefio y Mejoramiento Continuo
Acciones principales:

s Implementar la evaluacion del desempeiio laboral conforme a la normatividad vigente en
el aplicativo EDL.

» Realizar seguimiento y retroalimentacion periddica a los servidores publicos.
o Utilizar los resultados de la evaluacion para planes de mejora y desarrollo.
« Reconocer el desempefio sobresaliente.

10.5 Politica de Bienestar Laboral, Incentivos y Clima Organizacional
Acciones principales:

« Ejecutar el Programa de Bienestar Social e Incentivos.
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» Desarrollar actividades orientadas al equilibrio entre la vida laboral y personal.
s Medir y mejorar el clima organizacional.

¢ Fomentar la motivacion, el compromiso y el sentido de pertenencia.

10.6 Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo

Acciones principales:

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

» ldentificar y controlar los riesgos laborales.
» Capacitar a los servidores publicos en prevencién y autocuidado.
o Realizar seguimiento a los estandares minimos del SG-SST.

10.7 Politica de Integridad y Cultura Organizacional
Acciones principales:

» Socializar y fortalecer el Cédigo de Integridad.
» Promover practicas éticas y de transparencia.
« Desarrollar campaiias de cultura organizacional.
= Fortalecer el liderazgo publico y el buen ejemplo.

10.8 Politica de Gestién del Conocimiento e Innovacién
Acciones principales:

s ldentificar el conocimiento critico institucional.
« Implementar mecanismos de fransferencia de conocimiento.

» Promover la innovacion y las buenas practicas.



20

« Fortalecer la memoria institucional.

10.9 Politica de Inclusién, Enfoque Diferencial y Equidad

Acciones principales:

» Garantizar condiciones de igualdad y no discriminacion.

« Implementar acciones con enfoque de género, discapacidad y diversidad.
» Promover ambientes laborales respetuosos e incluyentes.
» Prevenir el acoso laboral y la discriminacién.

10.10 Politica de Transformacién Digital en Ia Gesti6n del Talento Humano

Acciones principales:

Fortalecer el uso de sistemas de informacioén de talento humano.
Digitalizar procesos y tramites internos.

Utilizar informacién para la toma de decisiones.

= B B e

Promover competencias digitales en los servidores piiblicos.

11. DISPOSICION DE INFORMACION

La ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo y sus sedes debe contar con informacién 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 Planeacién y Gestion MIPG.

La dimension del Talento humano de la ESE Hospital Psiquiatrico 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.
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11.1 CARACTERIZACION DE LA POBLACION:

A través de la Matriz de Caracterizacion de la Poblacion, se mantiene actualizada
la informacion relacionada con: antigiiedad, nivel educativo, edad, género, tipo de
vinculacion, experiencia laboral, entre otros, de los servidores de la ESE Hospital
Psiquiatrico San Camilo, como el principal insumo para la administracién del talento
humano.

11.1.1.Caracterizacion de los empleos:

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

Dictivo
Nivel Asesor 1 0
Nivel Profesional 24 0
Nivel Técnico 8 0
Nivel Asistencial 79 6

Tabla 2. Caracterizacion de los empleos. Fuente: oficina de talento humano, ESE
Hospital Psiquiatrico San Camilo
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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 acuerdo a las necesidades del servicio a diciembre 31 de 2025.

12. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

Con el fin de conocer el estado de la Gestién Estratégica del Talento Humano (GETH) en
la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, la Oficina de Talento Humano realizé el diagnéstico de
la situacion actual utilizando como herramienta la Matriz de Gestion Estratégica del Talento
Humano, conforme a los lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica, en el marco del Modelo Integrado de Planeaci6n y Gestién (MIPG).

Los resultados obtenidos permiten identificar el nivel de madurez de la gestion del talento
humano, asi como las fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora en cada uno de los

componentes evaluados, los cuales se encuentran articulados con la Dimensién Talento
Humano del MIPG.

El analisis evidencia avances significativos en aspectos como el cumplimiento normativo,
la administracién de la planta de personal y la ejecucion de procesos basicos de talento
humano. No obstante, también se identifican oportunidades de fortalecimiento relacionadas con
la planeacion estratégica del talento humano, el desarrollo de competencias, la gestion del

conocimiento, el bienestar laboral y la evaluacion del desemperio, elementos clave para el
mejoramiento continuo de la entidad.

Este diagnéstico constituye un insumo fundamental para la formulacion y actualizacion del
Plan Estratégico de Talento Humano, permitiendo orientar acciones que contribuyan al
fortalecimiento institucional, al mejoramiento del desempefio de los servidores publicos yala

prestacion de servicios de salud con calidad, oportunidad y enfoque humano, en coherencia con
los objetivos estratégicos de la ESE.

Los resultados detallados del diagnéstico se presentan a continuacién a través de las

graficas correspondientes, las cuales reflejan el estado actual de cada componente de la
Gestion Estratégica del Talento Humano.
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3. Calificacién por categorias:
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4, Calificacién por Rutas de Creaci6n de Valor:
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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 2025, DE

ACUERDO A LAS RUTAS DE CREACION DEL VALOR.

. L3
m ' modelo integrado
de planeacion X
y gestién ;“.

INICIO

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se

ciudadanos

generacion de bienestar

RUTA DE LA sientan a gusto en su puesto
FELICIDAD - Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente para |,
tener una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio
La felicidad : . i . .
nos hace - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional 69
productivos .
- Ruta para generar innovacion con pasion
- Ruta para implementar una cuitura del liderazgo, el trabajo en 71
RUTA DEL equipo y el reconocimiento
CRECIMIENTO - Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por el 70
bienestar del talento a pesar de que esta orientado al logro '
Liderando : "
talento - Ruta para implementar un liderazgo basado en valores 75
- Ruta de formacién para capacitar servidores que saben lo que hacen |66
~ RUTADEL ‘ b
SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el servicio 76
Al servicio de - Ruta para implementar una cultura basada en el logro y Ia
los . 79
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| RUTADE LA B . j - :
j CALIDAD Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre las

cosas bien” 66

L.a cultura de

| hacer las - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad 68
1 cosas bien

RUTA DEL
ANALISIS DE
RATEG - Ruta para entender a las personas a través del uso de los datos 72
Conociendo el

talento

12.1 TRAZABILIDAD Y MEJORA PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

La Oficina de Talento Humano ha venido implementando acciones de mejora centinua a partir
de los resultados obtenidos en la evaluacién de la Matriz de Gestién Estratégica del Talento
Humano y el autodiagnostico dispuesto por el Departamento Administrativo de la Funcion

Publica, en el marco de la Dimension Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacién y
Gestién (MIPG).

En este sentido, se realizd un andlisis comparativo de los resultados correspondientes al
periodo 2021-2025, el cual permite evidenciar la evolucion del nivel de implementacion de las
actividades establecidas en los lineamientos de la herramienta de Funcion Pablica. Del anélisis
se observa una disminucion en el nivel de ejecucion de algunas actividades durante la vigencia
2025, situacion que se constituye en una oportunidad de mejora para el fortalecimiento de la
Gestion Estratégica del Talento Humano.

Las brechas identificadas seran tenidas en cuenta para la vigencia 2026, incorporandolas de
manera prioritaria dentro de los planes institucionales de talento humano, tales como el Plan
Estratégico de Talento Humano, el Plan Institucional de Capacitacién, el Plan de Bienestar e
Incentivos y el Plan de Gestion del Integridad, con el fin de asegurar la trazabilidad, el

mejoramiento continuo y el cumplimiento de los lineamienios establecidos por la Funcion
Pubilica.
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El seguimiento a estas acciones permitira fortalecer el nivel de madurez de la Gestién

Estratégica del Talento Humano y contribuir al logro de los objetivos institucionales de la ESE
Hospital Psiquiatrico San Camilo.

12.2. RESULTADOS FURAG VIGENCIA 2024

El Plan Estratégico de Talento Humano es evaluado a ftravés del aplicative del
Departamento Administrativo de la Funcién Pablica FURAG (Formulario Unico de Reporte de
Avances de la Gestion), herramienta que permite monitorear y evaluar los avances sectoriales e
institucionales en la implementacién de las politicas de desarrollo administrativo, con base en
los resultados de la vigencia inmediatamente anterior al reporte.

Adicionalmente, el andlisis de los resultados obtenidos en la vigencia anterior permite a
la entidad planear, ajustar y corregir las falencias identificadas, a partir de la herramienta de
autodiagnostico suministrada por la Funcién Publica, definiendo e implementando acciones de
mejora continua que contribuyan al fortalecimiento de la Gestién Estratégica del Talento

Humano y al posicionamiento institucional a nivel nacional y departamental, de acuerdo con
cada una de las dimensiones evaluadas.

Mediante la ejecucién e implementacién del Plan Estratégico de Talento Humano, asi
como la articulacion y participacion de los planes vy programas que lo componen,
correspondientes a la Dimensién 1 — Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y
Gestion (MIPG), se evidencian los siguientes resultados a nivel institucional:

El Indice de Desempefio Institucional se observa una disminucién con la vigencia 2023 en un
63,4%, frente a un promedio general del nivel territorial del 72,5 %, lo cual evidencia la
necesidad de continuar fortaleciendo las estrategias de gestion del talento humano, con el fin de
mejorar el nivel de madurez institucional y el cumplimiento de las politicas del MIPG.
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Con relacion a los indices por dimensiones de gestion y desempefio, la Oficina de
Talento Humano alcanzé un puntaje del 63,4% con una disminucién con relacién al afo anterior

del 69,2 %, reflejando el nivel de avance en la implementacion y articulacion de los diferentes

procesos de la entidad.

Este resultado evidencia se deben mejorar las acciones implementadas en el marco del

Plan Estratégico de Talento Humano, asi como la articulacién con la Dimensién Talento
Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG), consclidando avances en la
gestion institucional y sentando bases para el mejoramiento continuo.

T |
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12.2.1. Analisis de Resultados 2024 — Talento Humano

De acuerdo con los resultados obtenidos en la vigencia 2024 a través del Formulario
Unico de Reporte de Avances de la Gestién (FURAG), el indice de las Politicas de Gestion y
Desempefio evidencia el nivel de implementacién y madurez de las politicas que integran el

Modelo Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG), en particular la Politica de Gestion
Estratégica del Talento Humano.

Para la vigencia evaluada, la Oficina de Talento Humano alcanzé un puntaje del 75 %, lo
cual refleja una disminucion de los avances en la articulacién y ejecucién de los procesos
asociados a la gestion del talento humano, tales como la planeacion del recurso humano, el

desarrollo de competencias, la ejecucién de los planes de capacitacion, bienestar e incentivos,
y la evaluacion del desemperio.

En comparacién con la vigencia 2023, en la cual se obtuvo un resultado del 84,4 %, se
evidencia una disminucion del 9,4%, demostrando una disminucién de las acciones
implementadas durante la vigencia 2024 .

No obstante, los resultados también permiten identificar oportunidades de mejora,
especialmente en aspectos relacionados con la consolidacién de la planeacion estratégica del
talento humano, la gestién del conocimiento, el fortalecimiento del clima organizacional y el
seguimiento a los indicadores de desempefio, los cuales seran priorizados en los planes de
accidn y de mejoramiento para la vigencia 2025.

i, indices de las politicas de gestion y desempefio
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GESTION DEL CONOCIMIENTO:

e Analitica institucional para la toma de decisiones

e Generacion de herramientas de uso y apropiacion del conocimiento

 (Generacion de una cultura propicia para la gestion del conocimiento y la
innovacion

e (eneracion y produccion del conocimiento

» Planeacion de la gestion del conocimiento y la innovacién

GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

e Calidad de la planeacion estratégica del talento humano
e Desarrollo del talento humano de la entidad

e Desvinculacién asistida y retencién del conocimiento generado por el talento humano
» Eficiencia y eficacia de la seleccién meritocratica del talento humano

INTEGRIDAD

e Cambio cultural basado en la implementacién del Cédigo de integridad del servicio
publico

e Coherencia entre los elementos que materializan Ia integridad en el servicio publico y ia
gestién del riesgo y control.

= Gestion adecuada de acciones preventivas en conflictos de interés

ADMINISTRACION DE PERSONAL

La Administracion del Personal en la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo se desarrolla
conforme a la normatividad vigente y a los lineamientos establecidos por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion

(MIPG), garantizando una gestion eficiente, transparente y orientada al fortalecimiento
institucional.
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Durante la vigencia 2025, la Oficina de Talento Humano ejecuté acciones orientadas a la
adecuada administracion de Ia planta de personal, incluyendo los procesos de vinculacion,
retiro, novedades administrativas, manejo de historias laborales, control de la jornada laboral y

aplicacion del régimen prestacional, asegurando el cumplimiento de los principios de legalidad,
mérito e igualdad.

Asi mismo, se fortalecieron los mecanismos de planeacion del talento humano,
permitiendo una mejor articulacién entre la disponibilidad del personal y las necesidades del
servicio, lo cual impacta positivamente en la continuidad y calidad de la prestacion de los
servicios de salud mental ofrecidos por la entidad.

Los resultados obtenidos en este componente contribuyen al mejoramiento del
desempefio institucional y al fortalecimiento de la Gestién Estratégica del Talentoc Humano,
reflejandose en los avances reportados a través del FURAG, y constituyen un insumo clave
para la identificacion de oportunidades de mejora que seran incorporadas en los planes de
accién para la vigencia 2026.

; T —
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 Psiquiatrico San Camilo
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PLANTA DE PERSONAL DE LA ESE HOSPITAL PSIQUIATRICO SAN CAMILO A
DICIEMBRE 31 DE 2025

NIVEL DIRECTIVO
Gerente Empresa Social del Estado 1 0 085 02
Subdirector administrativo o Financiero 1 0 068 o1
Subdirector Cientifico 1 0 072 01
Jefe de Oficina 2 0 006 o1
NIVEL ASESOR
Jefe de Oficina Asesora de Juridica 1 0 115 01
NIVEL PROFESIONAL | L S -
Almacenista General 1 215 03
Profesional Universitario 1 0 219 01
NIVEL TECNICO
Técnico Operativo 2 314 o3
Técnico Operativo 1 314 09
NIVEL ASISTENCIAL
Auxiliar Administrativo 3 407 11
Secretaria 3 440 o1
Auxiliar Administrativo 4 0 407 o1

Médico Especialista 9 0 213 17
Medico General 1 0 211 11
Médico General 1 0 211 05
Profesional Universitaric Area de Salud ke 0 237 02
Profesional Universitario Area de Salud 1 0 219 02
Enfermero 9 0 243 01




~ NIVEL TECNICO Y TECNOLOGICO
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Técnico Operativo 1 0 314 09
Técnico Area Salud 2 0 323 o1
S ~ NIVEL ASISTENCIAL - R
Auxiliar Administrativo 1 0 407 o1
Auxiliar Administrativo 74 0 407 01
Auxiliar Area Salud 40 2 412 O1
Auxiliar Administrativo 4 0 407 01
Augxiliar de Servicios Generales 2 470 01
Operario | 0 487 o1

Tabla 5. Matriz Planta de personal, Fecha de Corte: 31 de diciembre de 2025Fuente:
Oficina de Talento Humano
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PERSONAL PLANTA POR TIPO DE NOMBRAMIENTO

La ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo cuenta con una planta de personal conformada
por servidores publicos vinculados bajo diferentes tipos de nombramiento, de acuerdo con la

normatividad vigente que regula el empleo publico y las disposiciones aplicables a las
Empresas Sociales del Estado.

La clasificacion del personal por tipo de nombramiento permite identificar la composicién
de la planta de personal, facilitar la planeacién del talento humano, optimizar la administracién
del recurso humano y garantizar la adecuada prestacién de los servicios de salud, en
coherencia con los objetivos institucionales y la Politica de Gestion Estratégica del Talento
Humano, en el marco del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG).

A continuacion, se presenta la distribucion del personal de planta segdn el tipo de
nombramiento:

+ Carrera administrativa: Servidores publicos vinculados mediante concurso de méritos,
que garantizan la estabilidad laboral y la continuidad institucional.

« Libre nombramiento y remocion: Cargos directivos o de confianza, vinculados
conforme a la normatividad vigente.

= Provisionalidad: Empleos de carrera provistos de manera temporal mientras se surte el
respectivo proceso de seleccion.

» Periodo fijo : Cargos cuyo nombramiento se realiza por un periodo determinado
conforme a la ley.

El analisis de esta distribucién constituye un insumo fundamental para la toma de decisiones
relacionadas con la gestién de la planta de personal, la provision de empleos, la formulacién del

Plan Estratégico de Talento Humano y la implementacién de acciones de mejora orientadas al
fortalecimiento institucional.



Periodo Fijo 1 1%
Libre Nombramiento -
vy Remocién
6%
Carrera o
Administrativa 6%
Provisional 81 75%
Oficiales 11 10%
Vacantes 1%

Tabla 6. Matriz Tipo de nombramiento, Fecha de Corte: 31 de diciembre de
2025 Fuente: Oficina de Talento Humano

DENOMINACION DEL CARGO

W Vacantes

(¥ 75%
6% 6% i
2 — el -
1
m Per i m Libre Nombramiento y Rer ¢
Carrera Administrativa Provisional
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14.2. PERSONAL PLANTA POR NIVEL EDUCATIVO

.tria 4 4
Especigliza:cién 20 _ ”
Universitaria 20
Universitaria 11 11
Tecnologica 7 7
Formacién Técnica 48 47
Basica Secundaria 12 12

Tabla 7. Matriz nivel educativo, Fecha de Corte: 31 de diciembre de 2025 Fuente:

Oficina de Talento Humano

NIVEL EDUCATIVO
50 47
a0
30
20
20
11 12
10 4 . 7
- 40
1
B Maestria Universitaria
Tecnologica ® Formacion Técnica

m Basica Secundaria B Especializacion Universitana

38
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14.3. PERSONAL PLANTA POR GENERO

La ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo cuenta con una planta de personal

caracterizada por la diversidad y el enfoque de equidad, en concordancia con los principios de

igualdad, no discriminaciéon y respeto por los derechos fundamentales, establecidos en la
normatividad vigente y en el Modelo Integrado de Planeacion y Gestién (MIPG).

La distribucion del personal de planta por genero permite identificar la composicién del

talento humano de la entidad y constituye un insumo relevante para la planeacion estratégica

del talento humano, el disefio de programas de bienestar, el fortalecimiento del clima

organizacional y la implementacion de politicas de equidad e inclusion.

A continuacion, se presenta la distribucién del personal dg planta segun género:

o Femenino

» Masculino

El andlisis de esta informacién contribuye a la toma de decisiones orientadas a promever la

equidad de geénero, prevenir cualquier forma de discriminacién y fortalecer la Gestion

Estratégica del Talento Humano, en coherencia con los lineamientos del Departamento
Administrativo de la Funcion Pablica y las politicas del MIPG

GENERO | CANTIDAD | PORCENTAJE |
Mujeres 68 67%
Hombre 34 33%
TOTAL 102 100

Tabla 8. Matriz por género, Fecha de Corte: 31 de diciembre de 2025 Fuente: Oficina de
Talento Humano
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PERSONAL PLANTA POR GENERQ

14.4. PERSONAL PLANTA POR RANGO DE EDADES

La ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo cuenta con una planta de personal distribuida
en diferentes rangos de edad, lo cual permite identificar las caracteristicas etarias del talento
humano y constituye un insumo fundamental para la planeacion estratégica del talento humano,
la gestion del conocimiento, los programas de bienestar laboral y la proyeccion de relevo
generacional, en el marco del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG).

El analisis del personal por rango de edades facilita la identificacion de oportunidades
para el fortalecimiento de competencias, la transferencia de conocimiento institucional y la
adopcion de estrategias orientadas a garantizar la continuidad dei servicio y el equilibrio enire
experiencia y renovacion del talento humano.

A continuacion, se presenta la distribucion del personal de planta por rangos de edad:

« Entre 20y 3Q afios
= Entre 31 y 40 afios
¢ Entre 41y 50 afios
» Entre 51y 60 afios
» Mayores de 60 afios

Esta caracterizacion permite orientar acciones de capacitacion, bienestar, salud ocupacional y

planes de sucesion, contribuyendo al fortalecimiento de la Gestion Estratégica del Talento
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Humano y al cumplimiento de los lineamientos establecidos por el Departamento Administrativo

de la Funcién Plblica.

EDADES 20 - 30 Vi 6,86

EDADES 31-40 27 26,47
EDADES 41-50 26 25,49
EDADES 51-60 31 30,39
EDADES 61-70 11 10,78
TOTAL TRABAJADORES 102 100,00

Tabla 9. Matriz por rango de edades, Fecha de Corie: 31 de diciembre de 2025 Fuente:
Oficina de Talento Humano

EDADES PERSONALDE PLANTA

EDADES 20+ 30 EDADES 31 40 EDADES 41 50 EDADES 51.60 EDADES 61-70

15. EJES TEMATICOS PARA EL ANO 2026

15.1. PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Fortalecer la planeacion de! talento humano mediante la articulacion entre la planta de
personal, las necesidades del servicio y los objetivos institucionales, garantizando una gestion

eficiente, oportuna vy sostenible del recurso humano.
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15.2. DESARROLLO DE COMPETENCIAS Y CAPACITACION

Impulsar el fortalecimiento de competencias laborales y comportamentales de los
servidores publicos a través del Plan Institucional de Capacitacién, orientado al mejoramiento

del desempeiio individual y colectivo, en coherencia con las necesidades del sector salud y la
atencion en salud mental.

15.3. BIENESTAR LABORAL, CLIMA ORGANIZACIONAL Y CALIDAD DE VIDA

Promover el bienestar integral de los servidores publicos mediante programas que
fomenten el equilibrio entre la vida laboral y personal, el mejoramiento del clima organizacional
y la calidad de vida en el trabaio.

15.4. GESTION DEL DESEMPENO Y RECONOCIMIENTO

Fortalecer los procesos de evaluacion del desempefio laboral, asi como los mecanismos

de reconocimienio e incentivos, orientados a la motivacion, el compromiso y la mejora continua
del talento humano.

15.5. GESTION DEL CONOCIMIENTO E INNOVACION

Implementar esirategias para la ideniificacién, documentacién, transferengia v
apropiacién del conocimiento institucional, garantizando la continuidad del servicio vy
promoviendo la innovacion en los procesos de talento humano.

15.6. INTEGRIDAD, ETICA PUBLICA Y CULTURA ORGANIZACIONAL

Fomentar una cultura organizacional basada en la integridad, la ética pUblica y los
valores institucionales, fortaleciendo el Plan de Iniegridad y los principios del MIPG.

15.7. SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Fortalecer el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST),
promoviendo ambientes laborales seguros y saludables que contribuyan a la prevencion de
riesgos laborales y al bienestar del talento humano.
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15.8. TRANSFORMACION DIGITAL EN TALENTO HUMANO

impulsar el uso de herramientas tecnolégicas y sistemas de informacién para la gestion

del talento humano, mejorando la eficiencia de los procesos y la toma de decisiones basada en
datos.

DIMENSION DEL TALENTO HUMANO VIGENCIA 2026

La Dimension Talento Humano del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG)
tiene como propdsito fortalecer las capacidades de log servidores pdblicos, promoviendo la
integridad, el desarrollo de competencias y el bienestar laboral, como elementos clave para el
logro de los objetivos institucionales.

Para la vigencia 2026, la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo orientara la
implementacion de la Politica de Gestion Estratégica del Talento Humano a través de las rutas
definidas por el MIPG, las cuales permiten estructurar y articular las acciones de talento
humano de manera integral y estratégica.

16.1. RUTA DE LA INTEGRIDAD
Orientada a fortalecer la cultura ética y los valores institucionales, promoviendo
comportamientos integros en los servidores pliblicos.
Acciones clave:

= [Implementacion y seguimiento del Plan de Integridad.
e Socializacion del Codigo de Integridad.

« Fortalecimiento de la cultura organizacional basada en valores.
16.2. RUTA DEL CRECIMIENTO

Enfocada en el desarrollo de competencias, habilidades y capacidades del talento
humano, con el fin de mejorar el desemperio institucional.
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Acciones clave:

« Ejecucion del Plan Institucional de Capacitacion.
« Fortalecimiento de competencias técnicas y comportamentales.

« Estrategias de gestion del conocimiento y relevo generacional.

16.2 RUTA DEL BIENESTAR

Dirigida a promover la calidad de vida laboral, el equilibrio entre la vida personal y
laboral y el mejoramiento del clima organizacional.

Acciones clave:

» Ejecucion del Plan de Bienestar e Incentivos.
s Programas de promocion de la salud mental y bienestar psicosocial.
« Medicion y seguimiento del clima organizacional.

16.4. RUTA DEL DESEMPENQ

Orientada a fortalecer la evaluacion del desempefio laboral, la gestion por resultados y el

reconocimiento al logro.

Acciones clave:

s Seguimiento a la evaluacion del desemperio.
¢ Reconocimiento e incentivos al cumplimiento de metas.
« Fortalecimiento de Ia cultura de resultados.
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16.5. RUTA DE LA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Busca articular la planeacion del talento humano con los objetivos estratégicos de la
entidad,

Acciones clave:

» -Actualizacion del Plan Estratégico de Talento Humano.
» Planeacién de la planta de personal.

+ Seguimiento a indicadores de gestion del talento humano.

La implementacion de estas rutas durante la vigencia 2026 permitira fortalecer el nivel
de madurez de la Dimensién Talento Humano, contribuir al mejoramiento continuo de los
procesos institucionales y asegurar el cumplimiento de las politicas del MIPG, en coherencia
con los objetivos estratégicos de la ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo.
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La ESE Hospital Psiquiatrico San Camilo, a través de la Oficina de Talento Humano,
realizara el seguimiento y evaluaciéon del Plan Estratégico de Talento Humano de manera
permanente y sistematica, con el fin de verificar el cumplimiento de las actividades
programadas, el logro de los objetivos definidos y la efectividad de las acciones implementadas
durante la vigencia correspondiente.

El seguimiento se efectuara mediante el analisis de indicadores de gestion y de
resultado, la revisién del avance del cronograma, el cumplimiento de los planes y programas
asociados a la Dimension Talentc Humano (Plan Institucional de Capacitacion, Plan de
Bienestar e Incentivos, SG-SST, Plan de Integridad y Plan de Gestion del Conocimiento), asi

como la evaluacion de los compromisos establecidos en el marco del Modelo Integrado de
Pianeacion y Gestién (MIPG).

La evaluacidén del Plan se apoyara en las herramientas definidas por el Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, tales como el Formulario Unico de Reporte de Avances
de la Gestion (FURAG) y la Matriz de Gestion Estratégica del Talento Humano, las cuales
permiten medir el nivel de madurez, identificar fortalezas y establecer oportunidades de mejora
en la gestién del talento humano.

Los resultados del seguimiento y la evaluacién servirdn como insumo para la
formulacién de planes de mejoramiento, la toma de decisiones estratégicas y la actualizacion
del Plan Estratégico de Talento Humano, garantizando la mejora continua, la trazabilidad de las
acciones y el fortalecimiento del desempefio institucional.



El proceso de seguimiento y evaluacion se realizara de manera periddica (trimestral y
anual), con el acompafiamiento de la oficina de Gestion Integral del Mejoramiento, asegurando

la transparencia, la oportunidad de la informacion y el cumplimiento de los lineamientos del
MIPG.

ELABORADO POR: REVISADO POR: APROBADO POR:

G, Ll Nectaliq 3. O
LAUDIA ALMEYDA CELIS PEDRO PABLO GI DO LOZANO NATALIA SOFIA OJEDA ORTIZ

/ Técnico Operativo Jefe de oficina Talentdyjumano Gerente

FECHA: 12/01/2026 FECHA: 12/01/2026 FECHA: 12/01/2026




