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El Gerente de la EMPRESA SQCIAL DEL ESTADO E.S.E SOLUCION SALUD, en uso de
sus facultades legales y

CONSIDERANDO:

Que el literal a) del numeral 2 del articulo 15 de Ia Ley 909 de 2004, sefiala que las entidades
deberan, a través de las unidades de personal o quienes hagan sus veces, elaborar
anualmente los planes estratégicos de recursos humanos.

Que el articulo 2.2.22.2.1 del Decreto Nacional 1083 de 2015, sustituido por el articulo 1°
del Decreto Nacional 1499 de 2017, dispone que las politicas de Desarrollo Administrativo
de que trata la Ley 489 de 1998, formuladas por el Departamento Administrativo de la
Funcién Publica y los demas lideres, se denominaran politicas de Gestion y Desempefio

Institucional y comprenderan, entre otras, la Politica de Gestion Estratégica del Talento
Humano.

Que el articulo 2.2.22.3 ibidem, adopta como una de las politicas de desarrollo
administrativo la Gestién del Talento Humano, la cual estad orientada al desarrollo y
cualificacion de los servidores publicos buscando la observancia del principio de mérito para
la provision de los empleos, el desarrollo de competencias; vocacién del servicio, la
aplicacién de estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucién de resultados; e
incluye, entre otros, el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e incentivos

Institucionales, los temas relacionados con Clima Organizacional y el Plan Anual de
Vacantes.

Que el articulo 2.2.22.3.14 del Decreto Nacional 1083 de 2015, adicionado por el articulo 1
del Decreto Nacional 612 de 2018, establece que de acuerdo con el ambito de aplicacién
del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion, las Entidades deberan integrar al Plan de
Accidn, los planes institucionales y estratégicos, entre ellos, el Plan Anual de Vacantes, el
Plan Estratégico de Talento Humano, el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de
Incentivos Institucionales y el Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo.

Que de conformidad con la Guia de Gestién de la Estrategia del Talento Humano para el
sector publico colombiano del Departamento Administrativo de la Funcién Publica, la
planeacion estratégica del Talento Humano se entiende como un sistema integrado de
gestion, que tiene como propésito la generacién de acciones para el desarrollo integral de
los servidores publicos dentro de la entidad, y el cumplimiento de sus propdsitos, se da en
la medida de que pueda articularse de manera arménica con el direccionamiento
estratégico de la entidad y ser un referente para la definicion de planes, programas vy

proyectos que posibiliten el fortalecimiento de la gestién que realizan los servidores
publicos.
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Que en relacién con el Plan Anual de Vacantes y el Plan de Prevision de Recursos
Humanos, el literal b) del numeral 2 del articulo 15 y el numeral 1 del articulo 17 de la Ley
909 de 2004 sefialan que las entidades deberan formular y adoptar anualmente los planes
de vacantes y de prevision de recursos humanos. Que el Plan Anual de Vacantes y el Plan
de Prevision de Recursos Humanos tienen como objetivo general contribuir al logro efectivo

de las metas y objetivos institucionales, garantizando la existencia de personal suficiente y
competente.

Que en lo concerniente al Plan de Bienestar Social e Incentivos institucionales y al Plan
Institucional de Capacitacion, el literal c) del articulo 3 del Decreto Ley 1567 de 1998
dispone que las entidades, con el propésito de organizar la capacitacion interna, deberan
formular con una periodicidad minima de un afio su plan institucional de capacitacion: yen
el articulo 34 sefiala que el jefe de cada entidad debera adoptar y desarrollar internamente
planes anuales de incentivos institucionales, de acuerdo con la ley y los reglamentos.

Que la Ley 909 de 2004 y los Decretos Reglamentarios 1227 de 2005 y 4661 de 2005,
compilados en el Decreto Nacional 1083 de 2015, sefialaron los lineamientos para la
elaboracién de los planes anuales de capacitacién y los programas de estimulos, asi como
aspectos relacionados con los beneficiarios de los programas de educacién no formal, de
educacion formal bésica, primaria, secundaria y media, y de educacion superior.

Que, respecto al Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo, el articulo
2.2.4.6.1 del Decreto Nacional 1072 de 2015 sefiala las directrices de obligatorio
cumplimiento para implementar el Sistema de Gestidn de la Seguridad y Salud en el Trabajo
-SG-SST, que deben ser aplicadas por todos los empleadores publicos, privados,
contratistas, trabajadores cooperados y trabajadores en mision.

Que el numeral 7° del articulo 2.2.4.6.8 ibidem, establece que se debe disefar y desarrollar
un plan de trabajo anual para alcanzar cada uno de los objetivos propuestos en el Sistema
de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo -SGSST, el cual debe identificar
claramente metas, responsabilidades, recursos vy cronograma de actividades, en
concordancia con los estandares minimos del Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad
del Sistema General de Riesgos Laborales.

Que el numeral 5° del articulo 2.2.4.6.12 del mismo Decreto, dispone que el empleador
debe mantener disponibles y debidamente actualizados entre otros documentos, el Plan de
Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo -SG-SST; y el numeral 2° del articulo
2.2.4.6.14 establece que el empleador debe garantizar los mecanismos para que se dé a
conocer el Sistema de Gestién de la Seguridad y Salud en el Trabajo -SG-SST a los
trabajadores y contratistas.

Caile 37 No. 41-80 Barzal Alto Villavicencio - Meta
W PEX: 6610200, Linea Gratuita: 018000918663

5 www.esemeta.gov.co




EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO DEL

O Dpvincioddlen | DEPARTAMENTO DEL META, E.S.E “SOLUCION | Version 4| S0digo | Pégina

SALUD".
Tk RESOLUCION N°B...1 4 DE 2021.
o “Por la cual se aprueba el Plan Estratégico de TR | i
100.37 Talento Humano 2021-2023 para la Empresa Social |,gs004134  Controlado

del Estado ESE “Solucion Salud”.

i T8
73

s £

Gl O D

Que el articulo 2.2.22.3.14 del Decreto Nacional 1083 de 2015, adicionado por el articulo 1
del Decreto Nacional 612 de 2018, reza: “Integracién de los planes institucionales y
estratégicos al Plan de Accion. Las entidades del Estado, de acuerdo con el &mbito de
aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién, al Plan de Accion de que trata el
articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, deberén integrar los planes institucionales Y
esiratégicos que se relacionan a continuacion y publicario, en su respectiva pagina web, a
mas tardar el 31 de enero de cada afio:

Plan Institucional de Archivos de la Entidad -PINAR.

Plan Anual de Adquisiciones.

Plan Anual de Vacantes.

Plan de Prevision de Recursos Humanos.

Plan Estratégico de Talento Humano.

Plan Institucional de Capacitacion.

Plan de Incentivos Institucionales.

Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo.

. Plan Anticorrupcion y de Atencién al Ciudadano.

10. Plan Estratégico de Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones PETI.
11. Plan de Tratamiento de Riesgos de Seguridad y Privacidad de la Informacion.
12. Plan de Seguridad y Privacidad de la Informacién

N AN =

©0

Que, para los planes institucionales relacionados con el talento humano, sefialados se
tendra en cuenta el Manual Operativo del Modelos Integrado de Planeacién y Gestion
expedida por el Departamento Administrativo de la Funcién Publica, con el fin de garantizar
el cumplimiento de los componentes de la dimension del talento humano y el ciclo de vida
del servidor publico en la organizacién.

Que, de conformidad con el anterior marco juridico, se hace necesario aprobar el Plan
Estrategico del Talento Humano para la vigencia 2021-2023, el cual constituye el
instrumento de planeacién fundamental para adelantar la gestion del talento humano de
para la Empresa Social del Estado E.S.E “Solucion Salud”, tendientes a generar interaccion
social en los empleados publicos, mantener y mejorar el ambiente laboral y proporcionar
herramientas para el fortalecimiento de los conocimientos, habilidades y destreza del
talento humano al servicio de la entidad.

En mérito de lo expuesto,

RESUELVE:
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ARTICULO PRIMERO: Aprobar el Plan Estratégico de Talento Humano, Cédigo PR-RH-
01, Version 1, para la Empresa Social del Estado E.S.E “Solucién Salud, para la vigencia

2021-2023, del cual forman parte integrante de la presente Resolucién los siguientes
planes.

Plan Anual de Vacantes.

Plan de Prevision de Recursos Humanos.

Plan Institucional de Capacitacion.

Plan de Incentivos Institucionales.

Plan de Trabajo Anual en Seguridad y Salud en el Trabajo.

R~

ARTICULO SEGUNDO: Haran parte del presente acto administrativo las acciones de los

planes enunciados en los anexos del numeral 5 del Plan Estratégico de Talento Humano,
Cédigo PR-RH-01.

Plan Institucional de Capacitaciones. Cédigo FR-RH-09.
Plan de Trabajo Anual del SG-SST 2021. Cadigo FR-RH-37 .-
Plan de capacitaciones del SG-SST 2021 Cédigo FR-RH-34.
Plan de Incentivos (Bienestar Social). Cédigo FR-RH-63. -
Plan de Vacantes Al Inicio de la Vigencia. Codigo FR-RH-64.
Plan Previsién del Recurso Humano. Cédigo FR-RH-65..
Plan Estratégico de Talento Humano. Codigo FR-RH-66.

PARAGRAFO: La formulacién e implementacién de los planes se realizara de manera
anual y observando lo establecido en la normatividad vigente para cada tema. Estaran
sujetas a modificaciones por factores como cambios estratégicos institucionales, cambios

de planta de personal, disponibilidad presupuestal, resultados de medicion o evaluaciones
efectuadas, entre otros.

ARTICULO TERCERO. La implementacion del Plan Estratégico de Talento Humano,

Codigo PR-RH-01, aprobado en la presente Resolucion, sera responsabilidad de la oficina
de Recurso Humano de la empresa.

PARAGRAFO: La Oficina de Planeacién realizara el seguimiento trimestral a la
implementacion del presente plan anterior, sin perjuicio de las responsabilidades asignadas
por el Decreto Nacional 1072 de 2015 y la Resolucion No. 1111 del 27 de marzo de 2017,
expedida por el Ministerio del Trabajo, en lo relacionado con el Plan de Trabajo Anual en
Seguridad y Salud en el Trabajo.

ARTICULO TERCERO: La financiacién del Plan Estratégico de Talento Humano, cédigo
PR-RH-01, se realizard de conformidad con el presupuesto destinado en los rubros
establecidos para este fin.
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ARTICULO CUARTO: La no participacion sin causa justa en los Planes Institucional de
Capacitaciones codigo FR-RH-09 y de Incentivos (Bienestar Social) codigo FR-RH-63, de
conformidad con lo sefialado en el numeral 42 del articulo 38 de la ley 1952 de 2019, dara
lugar a las sanciones correspondiente, razén por la cual la asistencia a las actividades de
formacion y capacitacion es de obligatorio cumplimiento.

En referencia a las actividades de Incentivos (Bienestar Social), si el funcionario y sus
beneficiarios se inscriben no asisten sin causa justificada, deberan reembolsar el valor total
cancelado, por la entidad para asegurar su participacion, adicionalmente no podra
inscribirse para participar en las tres (3) actividades subsiguientes

ARTICULO QUINTO. La divulgacion del Plan Estratégico de Talento Humano, cédigo PR-
RH-01, de la Empresa Social del Estado del Departamento del Meta E.S.E SOLUCION
SALUD, estara a cargo de la Oficina de Recurso Humano, la Subgerencia Asistencial, La
Subgerencia Administrativa y Financiera, asi como las Oficinas Asesoras, estas a suvez lo
socializaran con sus respectivos grupos de trabajo.

ARTICULO SEXTO. La inobservancia de este acto administrativo, constituyen falta
disciplinaria por violacién de los reglamentos de la institucién, sin perjuicio de las demas
sanciones a que hubiere lugar.

ARTICULO SEPTIMO: La presente Resolucion rige a partir de la fecha de su expedicion y
deroga la Res 535 13/08/2019 en lo que respecta a PR-RH-01 Plan Institucional de
capacitacion, PR-RH-02 Programa de incentivo y estimulos vy la resolucién 030 de
20/01/2020 PR-RH-14 Plan de trabajo anual en seguridad y salud en el trabajo todas las
que le sean contrarias.

COMUNIQUESE Y CUMPLASE

Dada en Villavicencio, U _5 ENE 2[]21

-

JOSE MUNOZ RGBAYO

Gerente
‘ 1]

Carlos Samuel rosada Sarahbia FIRMA,;

. | Profesional de Apoyo
Elabord Planeacion

Revisé Jefe Juridica Loren Cristina Ocampo Cabrera (e) | FIRMAN " o e/
- — T
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1. OBJETIVO.

Planear, desarrollar y evaluar la gestién del talento humano, a través de las
estrategias establecidas para cada una de las etapas del ciclo de vida laboral de los
servidores de la EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL
META “ESE SOLUCION SALUD”, en el marco de los lineamientos de MIPG en la
dimensién del Talento Humano, como centro del modelo, de tal manera gue esto
contribuya al mejoramiento de las capacidades, conocimientos, competencias y
calidad de vida, en aras de la creacion de valor publico.

1

Incremento en los i ndices
de satisfaccion de los Grupos de Interés
«con los servicios prestados por el Estado

Sérk.iﬁoms piblicas con tin ‘ Inpremérim en los niveles
mayor nivel de bienestar, b aynx Pmd““wi‘_j?d Hel de conflanza del ciudadano
desarrollo y compromiso ) . - en el Estado

.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

Fortalecer las habilidades y competencias, a través de actividades de
capacitacion, entrenamiento, induccién y reinduccion, acordes con las
necesidades identificadas en los diagnésticos realizados, para un optimo
rendimiento.

Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los
servidores publicos de la Entidad y su desempefio laboral, generando espacios
de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e integracion familiar, a través de
programas que fomenten el desarrollo integral y actividades que satisfagan las
necesidades de los servidores, asi como actividades de preparacion para el retiro
de la entidad por pensién.
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e Definir e implementar las pautas y criterios para anticipar, reconocer, evaluar y
controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en el desempefio
de las actividades de los servidores.

e Mantener la planta de personal 6ptima que requiere la EMPRESA SOCIAL DEL
ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION SALUD” para el
cumplimiento de su misién y que permita la continuidad en la prestacion del
servicio.

o Establecer acciones que fortalezcan las diferentes actividades relacionadas con
los componentes (planes operativos) del proceso de Gestion Estratégica del
Talento Humano, incorporando los lineamientos de la EMPRESA SOCIAL DEL
ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION SALUD”,

e Surtir el procedimiento de los concursos en la EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO
DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION SALUD”, de acuerdo con
los lineamientos establecidos con la CNSC.

e Dar cumplimiento a cabalidad a la politica de austeridad en el gasto, lineamiento

establecido por la Presidencia de la Republica a través de la Directiva
Presidencial No. 09 de 2018.

2. ALCANCE.

El Plan Estratégico de Talento Humano de la EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO
DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION SALUD’, inicia con la
deteccion de necesidades de cada uno de los componentes (Planes operativos) y
termina con el seguimiento y control de las actividades desarrolladas en el mismo.
Por consiguiente, aplica a la poblaciéon de la EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO DEL
DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION SALUD” (servidores publicos de
carrera, libre nombramiento y remocién, de planta temporal, provisionales y
contratistas; dependiendo del plan), de acuerdo con la normatividad establecida.

2.1 RESPONSABLES.

El responsable de la ejecucion del Plan Estratégico del Talento Humano y de sus
componentes, asi como de su actualizaciéon corresponde al jefe de la oficina de
Recurso Humano.

3. GENERALIDADES.

El desarrollo de la Dimensién del Talento Humano en la EMPRESA SOCIAL DEL
ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION SALUD™, cuenta
con la informacién actualizada de la plataforma estratégica de la empresa, regimen
laboral (marco legal), caracterizacion de los servidores y de los empleos, asi como
con los resultados obtenidos en las diferentes mediciones adelantadas.
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3.1 Previo a la planeacidn de la Gestion Estratégica del Talento Humano.

De acuerdo con MIPG, se debe contar con informacién oportuna y actualizada que
permita que el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para
desarrollar una gestién que realmente tenga impacto en la productividad de los
servidores y por ende, en el bienestar de los ciudadanos.

3.1.1 Disposicion de informacién:

De acuerdo con MIPG se debe contar con informacién oportuna y actualizada que
permita que el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para
desarrollar una gestion que realmente tenga impacto en la productividad de los
servidores y, por ende, en el bienestar de los ciudadanos. Por lo anterior, el
desarrollo de la Dimensién del Talento Humano en la EMPRESA SOCIAL DEL
ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION SALUD" cuenta con
la informacion actualizada de la plataforma estratégica de la EMPRESA SOCIAL
DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION SALUD”,
régimen laboral (marco legal), caracterizacion de los servidores y de los empleos.

3.2 CARACTERIZACION DE LA POBLACION.

A través de la oficina de Recurso Humano de la entidad, se mantiene actualizada la
informacion relacionada con: antigiiedad, nivel educativo, edad, género, tipo de
vinculacion, experiencia laboral, entre otros, de los servidores de la EMPRESA

i
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SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION
SALUD", con los insumos necesarios para la administracion del talento humano.

3.3 CARACTERIZACION DE LOS EMPLEQOS.
La caracterizacién de los empleos se visualiza a través de la planta de personal
tanto global como temporal, como se observa en la siguiente tabla:

Numero de empleos en la Entidad
Niveles Planta global Planta temporal Total
Directivo 25 0 25
Asesor 4 0 4
Profesional 75 0 75
Técnico 18 0 18
Asistencial 278 0 278
total 400 400

Fuente: Elaboracion propia, oficina de Recurso Humano. Corte 31 de diciembre de 2020,

3.3.1 clasificacion seqiin la naturaleza de las funciones.

Segun la naturaleza general de las funciones, las competencias y los requisitos
exigidos para su desemperio, los empleos de las entidades u organismos del orden
nacional se encuentran sefialados en el Decreto 770 de 2005, clasificados en los
siguientes niveles jerarquicos: Nivel Directivo, Nivel Asesor, Nivel Profesional, Nivel
técnico y Nivel Asistencial.

* Nivel Directivo: Comprende los empleados a los cuales corresponden
funciones de direccién general, de formulacién de politicas institucionales y de
adopcién de planes programas y proyectos.

Los requisitos de estudios y de experiencia se fijaran con sujecién a los
siguientes minimos y maximos.

Minimo: Titulo Profesional y experiencia.

Maximo: titulo profesional, titulo de posgrado y experiencia.

Se exceptuan los empleos cuyos requisitos estén fijados por la Constitucion
Politica o la Ley.

* Nivel Asesor: Agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir,
aconsejar y asesorar directamente a los empleados publicos de la alta direccién
de la rama ejecutiva del orden nacional.

Minimo: Titulo profesional y experiencia.
Maximo: Titulo profesional, titulo de postgrado y experiencia.
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* Nivel Profesional: Agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucion
y aplicacién de los conocimientos propios de cualquier carrera profesional,
diferente a la técnica profesional y tecnolédgica, reconocida por la ley y que
segln su complejidad y competencias exigidas les pueda corresponder
funciones de coordinacion, supervisién y control de areas internas encargadas
de ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales.

Minimo: Titulo profesional.
Maximo: Titulo profesional, titulo de postgrado y experiencia.

* Nivel Técnico: Comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo
de procesos y procedimientos en labores técnicas misionales y de apoyo, asi
como las relacionadas con la aplicacion de la ciencia y la tecnologia.

Minimo: Titulo de bachiller en cualquier modalidad.

Maximo: Titulo de formacién técnica profesional o de tecnologica con
especializacion o Terminacién y aprobaciéon del pénsum académico de
educacioén superior en formacion profesional y experiencia.

e Nivel Asistencial: Comprende los empleos cuyas funciones implican el
ejercicio de actividades de apoyo y complementarias de las tareas propias de
los niveles superiores o de labores que se caracterizan por el predominio de
actividades manuales o tareas de simple ejecucion.

Minimo: Educacion basica primaria.
Maximo: Titulo de formacién técnica profesional y experiencia laboral.

Con base en lo anterior y para control y seguimiento de la informacion, la oficina de
Recurso Humano cuenta con la Matriz de Planta de Personal y el Manual de
Funciones y Competencias Laborales, en donde se identifica y actualiza la
caracterizacién de dichos empleos conforme a las necesidades del servicio.

3.4 RESULTADOS DE MEDICIONES ADELANTADAS EN LOS ANOS 2019 -
2020.

3.4.1 Diagnéstico de la gestién estratégica del talento humano a través de la
matriz de GETH.

De acuerdo con el diligenciamiento del autodiagnéstico de las variables de la matriz

GETH adelantado por la oficina de Recurso Humano, se da cumplimiento a los

lineamientos de la politica formulada por la Direccién de Empleo Publico, donde se

evidencia una calificacién de 47.7 sobre 100, para el 2020, ubicandola en el nivel

de madurez “NIVEL BASICO OPERATIVO ALTO".

[ Matriz de GETH |
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. Puntaje de la Puntaje de la Variacion con el

Rutaade creacicn de Valor Matriz 2019 Matriz 2020 afio anterior
RUTA DE LA FELICIDAD:
La felicidad nos hace productivos
Entornos fisicos
Equilibrio de vida 36 41 ?
Salario emocional
Innovacién con pasién
RUTA DEL CRECIMIENTO:
Liderando talento
Cultura de liderazgo 40 49 9

Liderazgo en valores
Servidores que saben lo que hacen

RUTA DEL SERVICIO:

Al servicio de los ciudadanos 43 47 4
Cultura que genera logro y bienestar
RUTA DE LA CALIDAD:

La cultura de hacer las cosas bien

- - 50 49 -1
Hacer siempre las cosas bien
Cultura de |a calidad y la integridad
RUTA DE ANALISIS DE DATOS:
Conociendo el talento 57 58 1

Entendiendo personas a través del
uso de los datos

100
80
60
40
20

0

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

Fuente: Elaboracién propia, oficina de Recurso Humano. Tomada de la encuesta FURAG Corte 5 de mayo de 2020

Puntaje | Nivel de Madurez
. . P e

0-20

Este resultado permite identificar aquellos aspectos que se cumplen ajustadamente
con los requerimientos establecidos y las oportunidades de mejora para incrementar
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el crecimiento de la gestion estratégica del talento humano, asi como los que
requieren intervencién inmediata de acuerdo a las siguientes graf icas.

3.4.2 Resultados gestién estratégica del talenio humano 2020.

2. Calificacién por componentes:

100

80

60

40

20

PLANEACiON ENGRESO DESARROLLO RETIRO

3. Calificacion por categorias:

100

80

40

Categorias del Componente 1: PLANEACION
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100

Categorias del Componente 2: INGRESO

100

S EEEEEREEERRERE.
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Conacimiento Gestidn del Bienestar Clima Valores Negociacidn

institucional desempefio organizacional y colectiva

cambio cultural
Categorias del Componente 3: DESARROLLO

60 R

40

20 0

0 —_— ez

Gestionde la  Administracién  Desvinculacion Gestion del
informacion del talento asistida conocimiento
humano

Categorias del Componente 4;: RETIRO

4. Calificacion por Rutas de Creacion de Valor:
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5. Desagregacioén de la Rutas de Creacién de Valor:
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3.4.3 Medicién Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestion — FURAG

Para la identificacién del autodiagnéstico y de la Linea Base de MIPG, asi como
para la evaluacion de la gestion, se desarrolla la medicion del Formulario Unico
Reporte de Avances de la Gestion — FURAG, bajo los lineamientos e instrumentos
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establecidos para ello. EI FURAG Il consolidara en un solo instrumento la evaluacion
de todas las dimensiones del Modelo, incluida la correspondiente a la Gestidn
Estrategica de Talento Humano.

Por ello, a continuacién, se evidencia los resultados del autodiagnéstico mediante
el FURAG ll, asi como las acciones con las cuales se fortalecera y evaluara la
gestién para el 2021.

indice de Talento Humano Resultado: 51,8

del talento humano

por meritocracia.

Pclitica Indicador Falencia Acciones
Solicitar a las asociaciones respectivas,
3 . ; hojas de vida de diferentes grupos
101 TALENTO HUMANO Calidad de i Nose z“e“t"al can e“’l“a,t?g':s étnicos, con el fin de incluirlas en los
la planeacién estratégica del talento | 41,2 ?Stoc'a :-;s " a\gncu A procesos de seleccion que adelante la
humano ) :*—;rﬁg;in o = 9TuPOs | Entidad. Esta accion se encuentra
- % incluida en la Matriz de Seguimiento
GGH de GGH.
I02TALENTO HUMANO Eficiencia y | No se cuenta con estrategias
eficacia de la seleccion meritocratica | 42,7 | asociadas a la vinculacién

I03TALENTO HUMANO Desarrolio y |

No se cuenta con estrategias

talentc humano

nombramiento en
provisionalidad) para afrontar
el cambio

; : asociadas al Desarrollo y
l;:.ﬁ?deasdtar del talento humano en Ia 432 bienestar del talento humano
en la entidad.
N:rase estg:?;%caer estra;egolas Generar conjuntamente con la Caja de
il poye Compensacion COMPENSAR y la ARL
I04TALENTO HUMANO | em°°'°“f]t.ra las_PeISOnas | pOSITIVA, una estrategia a través de Ia
Desvinculacién asistida y retencion 429 ?efstsrﬁctﬁrlazi%rfpm pens (; cual se brinde apoyo emocional y
del conocimiento generado por el Tz finalizacien del herramientas para afrontar el cambio por

parte de las personas que se retiran por
pensién o cualquier
inesperado.

otro  motivo

Fuente: Elaboracion propia, oficina de Recurso Humano. Tomada de la encuesta FURAG Corte 5 de mayo de 2020

3.4.4 Desarrollo del Pian Estratéagico del Talento Humano 2021.

El Plan Estratégico de Gestion Humana en la EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO
DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION SALUD’, se desarrolla a
traves del ciclo de vida del servidor publico: ingreso, desarrollo y retiro, integrando
los elementos que conforman la primera dimension de Talento Humano del Modelo
Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG.

La implementacion de este plan se enfoca en potencializar las variables con
puntuaciones mas bajas, obtenidas tanto en el autodiagnéstico de la Matriz GETH,
como en las otras mediciones identificadas en el presente Plan, y al cierre de
brechas entre el estado actual y el esperado, a través de la implementacion de
acciones eficaces que transformen las oportunidades de mejora en un avance real
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enmarcado en las normas, politicas institucionales y elementos del Plan Nacional
de Desarrollo y el Plan de Desarrollo Econémico y Social Departamental “Hagamos
Grande al Meta” para el periodo 2020 - 2023 .

Para la creacién de valor publico, la gestion de talento humano en la EMPRESA
SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION
SALUD", se enmarca en las agrupaciones de teméaticas denominadas por el Modelo
Integrado de Planeacién y Gestién — MIPG, Rutas de Creacién de Valor, a través
de la implementacion de acciones efectivas que se asocian con cada una de las 6
dimensiones restantes, de acuerdo con la siguiente tabla:

TABLA DE CONVENCIONES DIMENSIONES -
MIPG

D1 Talento Humano

D2 | Direccionamiento y Planeacién

D3 | Gestion con Valores para Resultados

D4 Evaluacion de Resultados

D5 Informacion y Comunicacion

D6 Gestion del conocimiento

D7 Control Interno

Por consiguiente, las acciones mencionadas anteriormente se reflejan a lo largo de
la siguiente matriz, que da cuenta de la interrelacion entre las dimensiones que se
desarrollan a través de una o varias Politicas de Gestion y Desempefio Institucional,
las cuales se encuentran sefialadas en MIPG:

icl
Dimensién del Talento Humano \C,«:gf dd; Otras
Seriider Dimensiones Proceso Beneficiarios
Ruta Variable Publica asociadas

Elaborar e implementar del Plan de s :
Seguridad y Salud en el Trabajo, conforme | Flaneacion’ D2 sesgt | Zidomsy
a la norma legal vigente. ; '
Adelantar inspecciones fisicas a la Entidad y
ergondmicas a los servidores. Desarrollo D2

RUTA DE LA Pr = -

ogramar y ejecutar simulacros de .
';EII:K_:IDAD La Entorno evacuacién de las instalaciones de Funcién gf;;?g;ﬁ) il D2 .
e iclq_ldad nos fisico | Publica (segun el riesgo). SGSST Sentndgr?: y
d:cs Ejecutar lo correspondiente a Gestion copiEts A

pIouLELivOs Humana del Plan de continuidad del Desarrollo D2
negocio.
Ejecutar acciones de apoyo para la
preservacion del medio ambiente. Desarrolio D2
Difundir informacion o gestionar ;
capacitacion en sostenibilidad ambiental, Dasarrolio D2 PiC Servidorss
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Equilibrio de
vida

Programar actividades de esparcimiento
como: torneos internos (autdctonos), clima
laboral - riesgo Psicosocial, segtin
convenios.

Planeacion

D2

Bienestar /
SGSST

Servidores y
contratistas

Desarrollar la modalidad suplementaria de
Teletrabajo y horario flexible.

Desarrollo

D3

Bienestar

Servidores

Documentar el Plan Anual de Vacantes; que
prevea y programe los recursos necesarios
para proveer las vacantes mediante
cancurso,

Analizar |as vacantes existentes segin los
tiempos requeridos para tal fin.

Ingreso

D2, D5

Vinculacion

Servidores

Solicitar a las asociaciones pertinentes las
hojas de vida de diferentes grupos étnicos,
e incluirlas en los procesos de seleccién que
adelante la Entidad.

Ingreso

D2, D&

Vinculacién

Integrantes de
grupos étnicos

Salario
emocional

Ajustar la estrategia de salario emocional y
divulgarla.

Planeacién

D2

Bienestar

Servidores

Programar ejercicios dirigidos - Actividad
fisica.

Desarrollo

D2

Bienestar /
SGSST

Divulgar y evaluar el impacto del Programa
Servimos, a través del apoyo de la Oficina
Asesora de Comunicaciones.

Desarrollo

Bienestar

Identificar y caracterizar los servidores con
alteraciones en exdmenes médicos
ocupacionales.

Desarrallo

D2

SGSST

Servidores y
contratistas

Generar la estrategia de reconocimiento de
incentivos para los servidores de carrera
administrativa, asi como el mejor servidor de
libre nombramiento y remocién y otras
formas de reconocimiento para los demas
servidores.

Planeacion

D2, D3

Bienestar

Servidores

Innovacion
con pasién

Fomentar actividades deportivas,
recreativas o de salud con apoyo de la Caja
de Compensacion Familiar y la ARL.

Desarrollo

D2

Bienestar

Impulsar la Politica de Integridad a través de
la propagacién del Codigo de Integridad.

Desarrollo

D3, D5

Bienestar

Servidores y
contratistas

Difundir informacion o gestionar
capacitacion a los servidores en tematicas
de innovacién, e incluirlo en el PIC.

Desarrollo

D2

PIC

Servidores

Velar por |a vinculacién de estudiantes por
medio de précticas profesionales en la
modalidad de convenio o Programa Estado
Joven.

Ingreso

D2, D5

Pasantes

Pasantes

Analizar la informacion trimestral que da
cuenta de las razones de retiro, generando
insumos para el plan de previsién del talento
humano.

Retiro

D2, D4

Retiro

Poner en practica los mecanismos
dispuestos por la Direccién de Gestién del
Conocimiento, una vez se hayan
establecido.

Retiro

DS, D6

Retiro

RUTA DEL

CRECIMIENTO.

Liderando
talento

Cultura de
liderazgo

Disefar el Plan Institucional de
Capacitacién; conforme los lineamientos del
Plan Nacional de Formacién y Capacitacion.

Planeacion

D2, D4

PIC

Implementar el Sistema Propio de
Evaluacion del Desempefio.

Desarrollo

D2, D4

EDL

Servidores
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Promover los lineamientos de compromisos
de mejoramiento individual para los
servidores que obtengan una calificacion
menor de 85 puntos.

Desarrolio

D2, D4

EDL

Bienestar
del talento

Disefiar e implementarla estrategia de
induccién para los servidores publicos que
se vinculen a la Entidad.

Planeacion

D2

PIC

Servidores

Disefiar |a estrategia de reinduccién a todos
los servidores cada vez que se produzca
actualizacion en la informacion, y segtin
reguerimientos de la norma.

Planeacién

D2, D4

PIC

Difundir informacidn o gestionar capacitacion
a los servidores en tematicas referentes a los
gjes del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacién, e incluirlas en el PIC.

Desarrollo

D2, D3

PIC

Servidores

Promover actividad para la conmemoracidn
del Dia del Servidor Publico.

Desarrollo

D2

Bienestar

Servidores y
contratistas

Realizar encuesta de retiro para identificar
las razones por las que los servidores se
retiran de |a entidad.

Retiro

D4

Retiro

Servidores

Liderazgo
en valores

Promover actividades relacionadas con la
apropiacion del Cédigo de Integridad.

Desarrollo

D3

Bienestar

Servidores y
contratistas

Servidores
que saben
lo que
hacen

Mantener actualizada la Matriz de
Caracterizacién de la Poblacién de la
EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO DEL
DEPARTAMENTO DEL META “ESE
SOLUCION SALUD™,

Desarrollo

Vinculacién

Servidores y
contratistas

Coordinar actividades para Pre pensionados
con la Caja de Compensacion COFREM vy la
ARL POSITIVA.

Desarrollo

D2

Bienestar

Suministrar los insumos para el proceso de
evaluacion de los gerentes publicos
mediante los acuerdos de gestion.

Desarrollo

D2

EDL

Difundir informacién o gestionar
capacitacion a los servidores en tematicas
relacicnadas con: Derechos Humanos,
Gestion administrativa, Gestion de las
tecnologias de la informacién, Gestién
documental, Gestién Financiera,
Participacién ciudadana y Servicio al
ciudadano.

Desarrollo

D2

PIC

Desarrollar el programa de bilinglismo en la
Entidad.

Desarraollo

D2

PIC

Aplicar conjuntamente con la Direccidn de
Gestion del Conocimiento las herramientas
disefiadas para lograr la transferencia del
conocimiento de los servidores que se
retiran.

Retiro

D2, D8

Retiro

Servidores

RUTA DEL
SERVICIO

Al servicio de
los ciudadanos

Cultura
basada en
el servicio

Aplicar las herramientas para gestionar el
conocimiento, asi como Capacitar a los
servidores en los ejes de la Direccidn de
Gestion del Conocimiento.

Desarrollo

D2, D5,D7

Talento
Humano

Servidores

RUTA DE LA
CALIDAD
La cultura de
hacer las
cosas bien

Hacer
siempre las
cosas bien

Desarrollar el proceso de dotacién de
vestido y calzado de labor en la entidad.

Desarrallo

D2

Bienestar /
8SGSS8T

Administrar la némina y llevar los registros
estadisticos correspondientes.

Desarrollo

D2

Nomina

Servidores
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Actualizar los manuales de funciones y TatEnts
competencias laborales conforme con las Desarrollo | D2, D3, D7 i
necesidades de la Entidad.
Coordinar las actividades pertinentes para
que los servidores de la Entidad presenten Vinculacién y
la Declaracion de Bienes y Rentas y hacer Begarrollo Ca Permanencia
el respectivo seguimiento.
Enviar oportunamente las solicitudes de
inscripcién o de actualizacién en carrera Ingreso D2, D7 Vinculacién
administrativa a la CNSC.
Expedir y apropiar mediante acto Servidores
administrativo del sistema propio de
evaluacion del desempefio y los acuerdos Cesarallo D3 R
de gestion.
Promover la conformacién de Comisién de G
Baraisiial. Desarrollo D2 Comités
Gestionar la informacién en el SIGEP
respecto a lo correspondiente de Talento Desarrollo | D2 SIGEP
RUTA DE LA Entendiendo | Humano.
INFORMACION ﬂ?amvggzsela Administrar la informacién relacionada con Desarrollo ps | Vinculacién y
Conociendo el uso de los | 12 historia laboral de cada servidor. Permanencia
talento dais (Ermaia Estadisticas de |
onsolidar las estadisficas de la H

informacion de Gestién Estratégica de Desarrollo D5 l::f'ﬁ;;% ?;;:;gﬁ;f:sy
Gestion Humana.

3.4.5 Ejes tematicos para el afio 2020

En articulacién al Plan Estratégico de la Entidad y las actuales lineas de la Alta
Direccion, el GGH ha presentado la propuesta de trabajar en tres gjes tematicos

para la vigencia 2020, sobre los cuales se realizan las actividades de |a vigencia
2020, asi:

3.4.5.1 Innovacién

{ Evatiin de 2 Mair Exlraliica 86 Tavert Haman) |

 oiact £0 y nsmackacel Esay """ {EXAIE)2 0o Tuio Ao crac st VL orstaent 08 DEP) | P o e plnentads |

{ Evatagion e s acoames 90 Pan Esttegea can 3 i o o |
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3.4.5.2 Servidor del Futuro

| Fontalecimeinto de Clima Laboral con base en la medicién reatziaca en 2021 F— |_Programa ge Bienssiar & incenives |

mycm@ammnmael’mmmnmmmmmmum&

P {Pan instiucional ae Capaciacien |

yhmmtasmmmmnaelamrpcm & Imnp ! £ mp
de estrateqias &n confictos de interés por cecior

l" s e T T puhbﬂ.\s\r : e inisgroad. parer i—‘{m - déaé:g&?]

/ Programa ge t.apamﬂﬁn PArA SEVIIOTES puummmmw:ewnu Cidigo de 4 :
4 Inteqridad, Wmmnﬂcm mem«“%cmenmum |_Plan Instilucional de Capacitacion |
o |dite |y Slnee HARP

et '"'\\ de 1983 en 2 empiec pUbeo. Prnwamzatmmfempteo s & | >
| implameniacss en fas entdades del oroen n ¥ Piog by =[x ion |
£ & erfplen plbhco afiaan, Ty, |

. [ Programa de Ewnestar inchuyente en FP. | Programa de 8

: on de fa 2021 cel de GEstion oo Segundad ¥ Saiid en el - (Fian ce Segunaad y Saud en &l irabap )
Trabajp ; J

3.4.5.3 Gestién del Cambio a una Nueva Cultura Organizacional

[ Procedmento de pemanentia |

e /
\ Gesbénuetmbhawammmramgmm i | Implementacion de herramientas de Geslion del Cmocmemﬁk

Procedimiento de Retiro

3.5 PLANES Y PROGRAMAS DE 2020.

Mediante la Dimensién del Talento Humano de MIPG, el compromiso de la oficina
de Recurso Humano, es la clave para el fortalecimiento y creacién de valor pablico.
Para ello, se establecen los planes y programas que contribuyen a fortalecer a los
servidores para alcanzar las metas establecidas, que hacen parte de la planeacién
estratégica de la Entidad

Estos planes seran soporte fundamental para el desarrollo del plan Estratégico de
Talento Humano asi:
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3.5.1 Plan Institucional de Capacitacion.

1. Objetivo: Desarrollar en los servidores publicos las capacidades,
habilidades, destrezas, conocimientos y competencias que permitan liderar las
transformaciones que se requieren en los diferentes contextos en los que se
desenvuelven la entidad publica del orden nacional y territorial. En funcién de una
institucién gerencial, participativa y descentralizada, a través de orientaciones
generales que gufen el desarrollo de los procesos de capacitacion en la EMPRESA

SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION
SALUD™.

Este objetivo se encuentra enmarcado en las rutas de la Felicidad, del crecimiento
de la calidad y de la informacion contenidas en MIPG.

1.1  Objetivos Estratégicos. Contribuir al mejoramiento institucional
fortaleciendo las competencias laborales en las dimensiones del ser, saber y el

saber hacer expresadas por los funcionarios en la detecciéon de necesidades a
través del Plan Institucional de Capacitacion.

1.2  Objetivos De Gestion.

* Apoyar el proceso de mejoramiento continuo de los servidores de la EM PRESA
SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION
SALUD”, mediante la oferta de programas de capacitacién, interno y externo,
en las areas y temas relevantes para la empresa.

* Fortalecer las competencias laborales, las responsabilidades individuales y las
capacidades institucionales para el mejor desempefio laboral y el logro de los
resultados y objetivos institucionales.

« Promover el desarrollo integral de los servidores (as) de la EMPRESA SOCIAL
DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION SALUD”
y el afianzamiento de los valores éticos institucionales.

* Integrar a los nuevos servidores a la cultura organizacional por medio de los
procesos de Induccién contribuyendo a la consolidacién de la cultura
organizacional.

* Impulsar un modelo de fortalecimiento de la cultura institucional, para garantizar
a la ciudadania un servicio con calidad y calidez

4 ALCANCE. La cobertura del presente plan se extiende a todos los servidores
publicos de la EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL
META “ESE SOLUCION SALUD”, haciendo énfasis en los servidores de carrera
administrativa
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El componente de Capacitacién inicia desde la deteccién de necesidades de
capacitacion por cada dependencia, y finaliza con la evaluacién del impacto de las
capacitaciones desarrolladas en la vigencia; buscando el fortalecimiento y
desarrollo de las capacidades y competencias de los servidores de la EMPRESA
SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION
SALUD?’, bajo criterios de equidad e igualdad en el acceso a la capacitacion de
acuerdo con el Plan Nacional de Formacion y Capacitacion, asi como con el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG).

2.1 Responsables.

2.1.1 Oficina de Recurso Humano. La oficina Recurso Humano, tiene la
competencia para planear, estructurar, desarrollar y hacer seguimiento y evaluacion
de la implementacion de este Plan y debe:

Identificar las necesidades de capacitacion de cada dependencia de la Entidad.
Realizar la recopilacion y andlisis de las necesidades de capacitacion.
Formular el Plan Institucional de Capacitacion — PIC: FR-RH 09.

Formular los Programas de Induccién y Reinduccién.

Divulgar el PIC.

Realizar seguimiento a la ejecucién y desarrollo del PIC.

Evaluar el cumplimiento del PIC.

OFICINA DE CONTROL INTERNO. Proporciona informacién sobre necesidades
de capacitacion de acuerdo a los Planes de Mejoramiento formulados a partir de
las visitas de auditoria a las dependencias y/o procesos.

Oficina De Planeacion.

e Pone a disposicién de las Areas, el Plan Estratégico Institucional - PEI, del cual
se agrupan las metas operativas y estratégicas de la Entidad, a tener en cuenta
en la formulacién de necesidades de capacitacion.

e Brinda apoyo en la formulacién y aplicacion de indicadores para evaluar el PIC.

Subgerentes, Jefes de Oficina y Directores Centros de Atencion:

e Proporcionar la informacién necesaria para la identificacion y priorizacién de las
necesidades de capacitacion de la Entidad diligenciando el formato CODIGO:
FR-RH-07.

¢ Facilitar el acceso y la participacion activa de los servidores en todas las fases
del proceso de capacitacion.

e Ser facilitadores en los procesos de induccidn — re induccion y entrenamiento en
el puesto de trabajo.
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e Ejecutar las actividades descritas en Plan Institucional de Capacitacién — PIC:
FR-RH 09, segun pertinencia.

3. Diagnéstico de Necesidades. El Plan Institucional de Capacitacion (PIC) FR-
RH 09, de la EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL
META “ESE SOLUCION SALUD”, debe entenderse como una herramienta
estratégica dinamica, el cual procura fortalecer el conocimiento (saber),
competencias laborales (hacer) y valores tanto personales como institucionales
(ser), desde los modelos funcionales, comportamentales y constructivista, es decir,
la capacitacién en competencias para mejorar su desempefio en el puesto de
trabajo, y por consiguiente el alcance efectivo de los logros institucionales con cuya
aplicacion se pueda fortalecer la capacidad de gestion.

El PIC se formulara a la luz de las Politicas y/o Programas de la empresa; y
particularmente siguiendo las directrices del Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion de Servidores Publicos.

3.5.2 Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo

1. Objetivo: Implementar los estandares minimos del Sistema de Seguridad y Salud
en el Trabajo SG — SST, el cual contara con programas establecido que cuentan los
factores de riesgo establecidos por la Entidad, garantizando un ambiente de trabajo
seguro, a través de la prevencion de accidentes y enfermedades laborales en los
trabajadores, mediante el control de los peligros y riesgos propios de sus
actividades, el desarrollo de actividades de promocion y prevencion, la mejora
continua y el cumplimiento de la normatividad vigente de riesgos laborales

1.2 objetivos especificos. Los objetivos especificos de SG-SST estan alineados a
la politica del sistema integrado de gestion.

» Desarrollar actividades de prevencion y promocién encaminadas a identificar
peligros y riesgos controlando incidentes, accidentes de trabajo y enfermedades
Laborales, generando un ambiente seguro para todos los trabajadores,
contratistas y visitantes.

* Garantizar el cumplimiento de las disposiciones Legales y otros requisitos que
adopte la E.S.E Departamental Solucién Salud, en materia de Seguridad y
Salud en el Trabajo.

* Mejorar continuamente el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

« Crear en el trabajador una actitud preventiva de los riesgos, desde su induccion
para la E.S.E Departamental Solucién Salud.

Calle 37 No. 41-80 Barzal Alte Villavicencioc - Meta
2 PBX: 6610200, Linsa Gratuita: 018000918663
% www.esemeta.gov.co




Codigo Pagina

9 spmmsbiies] |ESE DEPARTAMENTAL )
- um SOLUCION SALUD Version1 | op RH-01 |21 de 46
| PLAN ESTRATEGICO DE V'i:ge:l:‘;a Documpific
TALENTO HUMANO 2021/01/05 Controlado

* Gestionar adecuadamente los recursos asignados a SST.

» Capacitar al personal de la entidad en temas de SST, de acuerdo a los peligros
y riesgos.

» Especificos a los que estan expuestos como trabajadores.

«  Cumplir y ejecutar el plan de trabajo de SST.

* Realizar seguimiento al estado de salud de la poblacién trabajadora.

»  Cumplir con el reporte e investigacién de accidentes incidentes, de acuerdo al
numero de eventos ocurridos.

* Identificar e intervenir los peligros y riesgos en el ambiente laboral de la E.S.E
Departamental Solucion Salud.

2. Alcances y Responsables. El plan de Trabajo Anual de Seguridad y Salud en el
Trabajo Codigo: FR-RH-37, aplica a todo el personal de las sedes, dependencias,
areas y procesos de la E.S.E Departamental Solucién Salud.

El direccionamiento para el cumplimiento de lo establecido en este Plan Anual de
Trabajo de Seguridad y Salud en el trabajo, es de la Alta Direccién, con el
seguimiento por parte del jefe de la oficina de Recurso Humano y la ejecucién del

mismo es responsabilidad profesional de Seguridad y Salud en el Trabajo de la
entidad

El plan de Trabajo se describira en el formato Codigo: FR-RH-37 “Plan de Trabajo
Anual del SG-SST".

3. Generalidades. El Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SGSST) consiste en el desarrollo de un proceso 16gico y por etapas, basado en la
mejora continua y que incluye la politica, la organizacién, la planificacién, la
aplicacion, la evaluacion, la auditoria y las acciones de mejora con el objetivo de

anticipar, reconocer, evaluar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad
y la salud en el trabajo.

El SGSST debe ser liderado e implementado por el empleador o contratante, con la
participacion de los trabajadores y/o contratistas, garantizando a través de dicho
sistema, la aplicacion de las medidas de Seguridad y Salud en el Trabajo, el
mejoramiento del comportamiento de los trabajadores, las condiciones y el medio
ambiente laboral, y el control eficaz de los peligros y riesgos en el lugar de trabajo.
Para el efecto, el empleador o contratante debe abordar la prevencion de los
accidentes y las enfermedades laborales y también la proteccién y promocién de la
salud de los trabajadores y/o contratistas, a través de la implementacion,
mantenimiento y mejora continua de un sistema de gestién cuyos principios estén
basados en el ciclo PHVA (Planificar, Hacer, Verificar y Actuar).
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Con la expedicion de la Resolucién No. 0312 de 2019 por parte del ministerio de
Trabajo, se debe implementar los Estandares Minimos del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo para las entidades, personas o empresas
sefialadas en el campo de aplicacion de la presente resolucion; estandares que son
el conjunto de normas, requisitos y procedimientos de obligatorio cumplimiento de
los empleadores y contratantes, mediante los cuales se establece, verifica y controla
las condiciones basicas de capacidad tecnolégica y cientifica; de suficiencia
patrimonial y financiera; y de capacidad técnico-administrativa, indispensables para
el funcionamiento, ejercicio y desarrollo de actividades en el Sistema General de
Riesgos Laborales; los cuales se adoptan como parte integral de la presente
resolucién mediante el anexo técnico denominado “Estandares Minimos del

Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y
contratantes”.

3.1 Obligaciones Y Responsabilidades.

3.1.1 Obligacién de la Alta Direccién. Esta obligado con la proteccién de la
Seguridad y Salud de los Colaboradores, acorde a lo establecido en la normatividad
vigente. '

* Asignar, documentar y comunicar las responsabilidades especificas en
Seguridad y Salud en el Trabajo a todos los niveles de la organizacion.

» Definir y asignar los recursos financieros, técnicos y el personal necesario para
el disefio, implementacion, revision, evaluacién y mejora de las medidas de
prevencion y control, para la gestion eficaz de los peligros y riesgos en el lugar
de trabajo; para que los responsables de la seguridad y salud en el trabajo de
la Entidad, el Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo segin
corresponda, cumplan satisfactoriamente con sus funciones.

e Garantizar la disponibilidad de personal responsable de la Seguridad y Salud
en el Trabajo, cuyo perfil debera ser acorde con lo establecido en la
normatividad vigente y los estdndares minimos determinados por el Ministerio
de Trabajo para tal efecto.

e Propiciar la eleccién de los representantes de los Colaboradores al COPASST.

e Designar sus representantes al COPASST, asi como al presidente del mismo.
Proporcionar los medios necesarios para el normal desempefio de las funciones
del COPASST.

e Estudiar las recomendaciones emanadas del Comité y determinar la adopcién

de las medidas mas convenientes o informarle las decisiones tomadas al
respecto.
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3.1.2 Obligacién de la Administradora de Riesgos Laborales. Las
Administradoras de Riesgos Laborales, dentro de las obligaciones que le confiere
la normatividad vigente en el Sistema General de Riesgos Laborales, capacitaran al
COPASST en los aspectos relativos al SG-SST y prestaran asesorfa y asistencia

técnica a la entidad y Colaboradores afiliados, en la implementacion del Sistema de
Gestion

3.1.3 Responsabilidades Del Grupo Seguridad Y Salud En El Trabajo. El Grupo
de Seguridad y Salud en el Trabajo (responsable del SGSST, Lideres de Seguridad
y Salud en el Trabajo, directores Centro de atencién, jefe de areas, Subgerentes y
Gerente tienen las siguientes responsabilidades:

e Garantizar el cumplimiento de la normatividad nacional vigente aplicable en
materia de seguridad y salud en el trabajo, en armonia con los estandares
minimos del Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad del Sistema General
de Riesgos Laborales.

o Adoptar disposiciones efectivas para desarrollar las medidas de identificacién
de peligros, evaluacion y valoracién de los riesgos y establecimiento de
controles que prevengan dafios en la salud de los trabajadores y/o contratistas,
en los equipos e instalaciones.

» Disefar y desarrollar un plan de trabajo anual para alcanzar de los objetivos
propuestos en el (SG-SST), en el que se identifiquen claramente metas,
responsabilidades, recursos y cronograma de actividades, en concordancia con
los estandares minimos del Sistema Obligatorio de Garantia de Calidad del
Sistema General de Riesgos Laborales.

» Implementar y desarrollar actividades de prevencién de accidentes de trabajo y
enfermedades laborales, asi como de promocién de la salud en el (SG-SST),
de conformidad con la normatividad vigente.

» Asegurar la adopcion de medidas eficaces que garanticen la participacion de
todos los trabajadores y sus representantes ante el Comité Paritario de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Informar a los Servidores Publicos y Contratistas, al Comité Paritario de
Seguridad y Salud en el Trabajo sobre el desarrollo del (SG-SST), y evaluar las
recomendaciones emitidas por los mismos.

e Capacitar a los Servidores Publicos y Contratistas en temas de Seguridad y
Salud en el Trabajo, la identificacion de peligros, la evaluacién y valoracion de
riesgos relacionados con su trabajo y las disposiciones relativas a las
situaciones de emergencia.

* Rendicién de cuentas. El Profesional SST como responsable del (SG-SST) tiene
la obligacion de rendir cuentas al interior de la Entidad de la siguiente forma:
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e A la Alta Direccién, mediante la revision del (SG-SST), la cual debe realizarse
por lo menos una (1) vez al ano, de conformidad con el numeral 10 de la
resolucion 0312 de 2019.

* A los comités de apoyo, mediante la presentacién del avance del (SG-SST) al
Comité Paritario de Seguridad y Salud en el Trabajo, Comité de Convivencia
Laboral y Comité de Emergencias y los demas que llegaren a crearse
relacionados con la Seguridad y Salud en el Trabajo.

3.1.4 Responsabilidades de los Colaboradores. Los Servidores Publicos, y

Contratistas tienen las siguientes responsabilidades en Seguridad y Salud en el
Trabajo:

Procurar el cuidado integral de su salud.

Suministrar informacién clara, veraz y completa sobre su estado de salud.

Cumplir las normas, reglamentos e instrucciones del SG-SST de la Entidad.

Informar oportunamente al SGSST acerca de los peligros y riesgos latentes en

su lugar de trabajo. « Participar en las actividades de capacitacién en seguridad

y salud en el trabajo.

» Participar y contribuir al cumplimiento de los objetivos del SG-SST.

» Participar en las actividades de promocién y prevencién en SST determinadas
por la Entidad, para mantener y mejorar las condiciones de salud de los
colaboradores.

e Participar en la investigacion de accidentes de trabajo, si el Servidor Publico o

Contratista ha sufrido un accidente en el desarrollo de su trabajo y/o apoyar la

investigacion de accidentes de trabajo sufridos por algin compariero o
colaborador de su dependencia.

3.1.5 Responsabilidades Del Comité Paritario De Seguridad Y Salud En El
Trabajo (COPASST). EI COPASST es el organismo encargado de la vigilancia,
promocion y control de las normas, reglamentos y demas disposiciones que tengan
que ver con la seguridad y salud en el trabajo (SST) en el E.S.E Solucién Salud, en
busca de la reduccién de los riesgos que se puedan presentar durante las
actividades realizadas dentro de la Entidad. Para el cumplimiento de su propésito y
la normatividad nacional vigente, el COPASST tiene las responsabilidades en
Seguridad y Salud en el Trabajo establecidas en el “Lineamiento conformacion y
funcionamiento del comité paritario de seguridad y salud en el trabajo COPASST”

3.1.6 Responsabilidades Del Comité De Convivencia Laboral (CCL). El Comité
de Convivencia Laboral (CCL) tiene por objeto adelantar y proponer medidas
preventivas y correctivas encaminadas a contribuir un adecuado ambiente laboral,

o S e
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fomentar relaciones positivas entre los Servidores Publicos y contribuir a la
proteccidn contra los riesgos psicosociales que afectan la salud.

Para el cumplimiento de su propésito y la normatividad nacional vigente, el CCL
tendran las responsabilidades en Seguridad y Salud en el Trabajo establecidas en
la Ley 1010 del 23 de enero de 2006 “Por medio de la cual se adoptan medidas para
prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco
de las relaciones de trabajo”

3.1.7 Responsabilidades De Los Brigadistas De Emergencias (Coe). La Brigada
de Emergencias de la entidad tiene por objeto prestar los primeros auxilios en caso
de emergencia. Para el cumplimiento de su propésito.

3.2 Plan De Trabajo Del Sistema De Gestién De Seguridad Y Salud En El
Trabajo. Para llevar a cabo el plan del trabajo del Sistema de Seguridad y Salud en
el Trabajo de la EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL
META “ESE SOLUCION SALUD”, hace participe al Comité Paritario de Seguridad
y Salud en el Trabajo, el cual cuenta con representantes de los empleados y de la
Direccién General, asi como las organizaciones sindicales presentes en la
institucion, con el fin de evaluary priorizar las necesidades institucionales en materia

de SST. Entre los aspectos a tener en cuenta para la elaboracién del plan de trabajo
de SST se consideraron:

Politica Sistema integrado de gestion - SIG.

e Evaluacion del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo, y de
requisitos legales.

¢ l|dentificacién de peligros valoracion de riesgos y determinacion de controles.
Plan de emergencias.

o Estadisticas de accidentalidad y enfermedad laboral.

3.3 Estructuracién del Plan de Trabajo del Sistema de Gestién e Seguridad y
Salud en el Trabajo. Las actividades contempladas en plan de trabajo de Seguridad
y Salud en el Trabajo se encuentran establecidas a través del ciclo PHVA que
permite la mejora continua, incluye aspectos tales como: politica, organizacion,
planificacion, aplicacién, evaluacion, auditoria y acciones de mejora con el objetivo
de anticipar, reconocer, valorar y controlar los riesgos que puedan afectar la
seguridad y la salud de los funcionarios, contratistas, pasantes, visitantes de la
entidad, en cumplimiento de los estandares minimos.
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3.5.3 Programa de Bienestar e incentivos
; 3 Objetivo. Mejorar la calidad de vida laboral y humana del servidor

universitario, estimulando en él la eficiencia, la creatividad, el mérito en el ejercicio
de sus funciones, tanto personales como grupales, tendiente a fortalecer la cultura
de atencién al publico, la generacion y mantenimiento de ambientes de trabajo
productivos que redunden en un mejor clima laboral en la entidad y su efectiva
participacion en el logro de los fines misionales de la Institucion.

1.1  Objetivos Especificos.
* Brindar espacios para el sano desarrollo de actividades fisicas y recreativas que
estimulen un desarrollo arménico cuerpo - mente (estilos saludables de vida).
Propiciar condiciones para el mejoramiento de la calidad de vida de los
funcionarios y sus familias, generando espacios de conocimiento, esparcimiento
e integracion familiar.

Desarrollar acciones enfocadas a actividades culturales, artisticas, recreativas, y
esparcimiento, para que el funcionario pueda tener alternativas variadas y
diversas, que respondan a necesidades de integracion, identidad cultural
institucional y pertenencia, a las cuales les pueda dedicar su energia y
potencialidad para obtener esparcimiento que lo integre con su grupo familiar y
social. :

Realizar procesos que propicien autonomia, participacion, creatividad, sentido de
pertenencia y satisfaccion en los funcionarios de la EMPRESA SOCIAL DEL
ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION SALUD”.
Contribuir con estimulos e incentivos a través de acciones participativas basadas
en la promocién, a la construccion de un mejor nivel recreativo, habitacional y de
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salud de los funcionarios y de su grupo familiar, teniendo en cuenta los resultados
que en colectivo se logren.
* Establecer incentivos a través de los cuales sea posible reconocer o premiar los

resultados del desempefio laboral en los diferentes niveles jerarquicos de
excelencia individuales.

2 Alcance. El programa de incentivos y estimulos esta dirigidos a todos los
funcionarios de la EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL
META “ESE SOLUCION SALUD", Buscado mantener y mejorar de la calidad de
vida laboral y la motivacién que permita elevar los niveles de satisfaccion, eficacia,
efectividad y sentido de pertenencia, inicia con el diagnéstico y presentacion para
aprobacion ante el Comité Institucional de Gestién y Desemperfio de actividades a
desarrollarse con los recursos asignados a Bienestar Social y culmina con la
evaluacién y seguimiento a las actividades realizadas.

2.1 Responsables.

Comité Institucional de Gestién y Desempefio aprobar el Plan de Bienestar Social
FR-RH 63.

Gerencia y Subgerencia Administrativa y financiera, destinar los recursos
necesarios para la Plan de Bienestar Social FR-RH 63.

Oficina de Recurso Humano, tiene la responsabilidad de coordinar, implementar,

ejecutar y evaluar las actividades y acciones del plan de Bienestar Social FR-RH
63.

3. Diagnéstico e Identificacién. El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion
(MIPG), se fundamenta en el fortalecimiento del liderazgo y el talento humano de
las entidades pulblicas y de sus servidores, como motor de la generacion de
resultados. Asi mismo, valores como la integridad y la confianza, resultan esenciales
para el desarrollo de las labores del servidor pablico

La Ley 909 de 2004, en el paragrafo del numeral 1° del articulo 36 indica que todas
las Entidades deberan implementar programas de bienestar e incentivos, con el
propésito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion y desarrollo de los
empleados en el desempefio de su labor, en concordancia con lo anterior la
EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE
SOLUCION SALUD?", a través de la oficina de Recurso Humano, implementar los
planes y programas que se requieran para el desarrollo integral del talento humano.

Los programas de bienestar social deben organizarse a partir de las iniciativas de
los servidores pUblicos como procesos permanentes orientados a crear, mantener

RVICHD OE LA GENTE
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y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el
mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; asi mismo deben permitir elevar
los niveles de satisfaccion.

El sistema comprende dos ejes principales: programas de bienestar social y
programas de incentivos.

Programas de bienestar social: encaminados a mejorar las condiciones de vida del
servidor publico y su familia.

De acuerdo con lo planteado por Funcién Publica (2007), y siguiendo los
planteamientos conceptuales de Manfred Max-Neef, el bienestar debe reconocer
las distintas dimensiones de la persona, y no solo entenderse como bienestar en el
lugar de trabajo. Por esto, el estado de bienestar se alcanza cuando hay una
satisfaccion de todas las necesidades humanas basicas, estas se dividen en dos
grandes grupos:

Axioldgicas: subsistencia, proteccion, afecto, entendimiento, participacion,

creacion, ocio, identidad y libertad.

Existenciales: formas de hacer, ser, tener y estar.
2 1o antidad ——-Bienestar social ~—— " ‘uara daja antised
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Programas de incentivos: encaminados a generar condiciones favorables de
trabajo y reconocimiento al buen desempefio, los incentivos estan dirigidos a los
servidores de carrera administrativa y de libre nombramiento y remocién.

De acuerdo con Funcién Publica (2007), los incentivos deben ser considerados
como estrategias institucionales que inciden positivamente sobre el quehacer de los

servidores publicos y sobre su comportamiento laboral, lo que se traduce en mejores
resultados de gestion.

Un buen plan de incentivos que los servidores de la entidad perciban como valiosos,
no solo logra que los servidores se sientan motivados por hacer parte de la entidad,
sino que también ayuda a su compromiso con el logro de objetivos estratégicos.

Calle 37 No, 41-80 Barzal Alto Villavicencio - Meta
@ PBX: 6610200, Linea Gratuita: 0180009218663
& www.esemeta.gov.co

pecid z AL SERVIC
=1 gerencia@esemeta.qov.co S GONCHNADION

IO DE LA GENTE

HENATHON CHEL A BT A |




o dmenite] |ESE DEPARTAMENTAL |\ .~ Cédigo | Pagina
railwr SOLUCION SALUD PR-RH-01 |29 de 46
| PLANESTRATEGICODE | ,Fecha Documento

s TALENTO HUMANO 2025; ) Controlado

El sistema de estimulos debe corresponder a las necesidades, intereses y
motivaciones de los servidores. Este es garantia de un buen ambiente laboral y altos
niveles de productividad.

de jaontidad

Uirigide a servidores pablicos y sus familias
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3.1 Programas de Bienestar Social e Incentivos: Los Programas de Bienestar
Social en la administracién publica tienen como objetivo mejorar la calidad de vida
de los servidores publicos y sus familias. Asi mismo, buscan fomentar una cultura
organizacional que manifieste un sentido de pertenencia, motivaciéon y calidez
humana en la prestacion de servicios a la ciudadania y otros grupos de valor.

3.1.1 Programas de Bienestar Social: En este sentido, el bienestar social
comprende: la proteccién y servicios sociales y la calidad de vida laboral. Los
Programas de Bienestar Social que deben elaborar las entidades han de desarrollar
ambos componentes y basarse en una meticulosa identificacion de necesidades
(ver formato FR-RH XX 1: Ficha diagnostica de bienestar laboral).

Por un lado, la proteccion y servicios sociales, definen programas mediante los
cuales se atienden las necesidades de proteccion, ocio, identidad, aprendizaje del
empleado y su familia; para mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacion,
cultura y educacion (articulo 23, Decreto 1567 de 1998) detectados en el diagndstico
de necesidades y atendiendo a la priorizacién de los mismos. Los programas
relacionados con este componente son:

. Deportivos, recreativos y vacacionales.

o Artisticos y culturales.

. Promocion y prevencion de la salud.

. Capacitacion informal en artes o artesanias.
. Promocién de programas de vivienda.
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. Educacién formal.

Por otro lado, la calidad de vida laboral, hace referencia a un ambiente de trabajo
que es percibido como satisfactorio, propicio y motivante por parte del servidor
publico. Un ambiente que le permite desarrollar tanto sus conocimientos y
habilidades técnicas como sus competencias permitird obtener un mejor
rendimiento en términos de productividad y resultados por parte de las personas;

asi como enaltecer la labor del servicio publico. Los campos atendidos son los
siguientes:

. Clima laboral.
. Cambio organizacional.
* Desvinculacion asistida y retiro.

3.1.2 Programas transversales: Dentro del componente proteccion y servicios
sociales existen dos programas que son transversales a todas las dimensiones del
mismo, pues recogen iniciativas o actividades de diversa indole y que apuntan a la
recreacion, el deporte, la cultura, los programas de vivienda, la salud, entre otros.
Estos dos programas son Servimos y Entorno Laboral Saludable, por lo que se
ampliara un poco la explicacién sobre los mismos.

3.1.21 Programa Servimos: Este programa tiene como propdsito
fundamental el enaltecimiento del servidor publico y su labor mediante el
otorgamiento de ciertos bienes y servicios con tarifas especiales para los servidores,
adquiridos a través de la firma de alianzas con diferentes entidades (COFREM). Es
importante mencionar que, dependiendo de la alianza, existen beneficios que
también se pueden extender a los contratistas.

El numero de alianzas, se concentran en seis lineas principales de accién, a saber:

. Educacion. Cultura y medio ambiente.

. Turismo y recreacion. Salud.

. Vivienda. Seguros.

3122 Entorno Laboral Saludable (ELS): La estrategia de ELS para el

sector publico colombiano (liderada en conjunto entre el Ministerio de Salud,
Ministerio del Trabajo y Funcién Publica), tiene como principal proposito promover
dentro de las entidades pUblicas modos, estilos y condiciones de vida saludables Y,
de esta manera, no solo reducir los niveles de morbilidad sino aumentar los niveles

de calidad de vida de las personas tanto a nivel individual como de su familia y
comunidad.
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La estrategia de ELS se enmarca en seis componentes:

. Politicas y normatividad.

. Ambientes favorecedores.

. Gestion de servicios sociales integrados.
. Educacion integral e integrada.

. Investigacién e innovacion social.

. Participacién social

3.2.3 Clima laboral. El clima laboral hace referencia a las caracteristicas
percibidas en el ambiente de trabajo y que tienen consecuencias sobre los patrones
de comportamiento laboral de los servidores. Estas caracteristicas pueden ser
relativamente permanentes en el tiempo y se diferencian de una entidad a otra o
entre dependencias de una misma entidad.

Debido a la importancia de lo anterior, el Decreto 1567 de 1998 (articulo 24) y el
Decreto 1083 de 2015 (articulo 2.2.10.7) establecen que se debe hacer medicion
del clima laboral al menos una vez cada dos afios. Y a partir de los resultados que

arroje dicha medicién, establecer estrategias de intervencion y la manera como se
llevaran a cabo.

Es importante tener en cuenta que para evaluar y mejorar el clima laboral de Ia
entidad se debe considerar la percepcién total que tiene el servidor. Es decir, esa
percepcion se extiende desde la forma en que se adapta a su puesto de trabajo
hasta el rendimiento que da en el mismo. De acuerdo con Funcién Publica (2012),

algunos de los elementos més importantes para tener en cuenta en estas
mediciones son:

* Trato igual hacia todos los servidores, independiente de su forma de vinculacién
o nivel jerarquico.

* Condiciones fisicas del lugar de trabajo.

* Liderazgo de los gerentes pUblicos y demas servidores del nivel directivo.

* Recompensa y reconocimiento por parte de la entidad al buen desempefio de
los servidores y equipos de trabajo.

* Relaciones interpersonales entre los miembros de la entidad.

* Remuneraci6n, es decir, si los servidores sienten que su salario es acorde con
sus funciones o no

+ Pertenencia hacia la entidad, qué tan motivado y satisfecho se encuentra el
servidor en la entidad.
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3.2.4 Cambio organizacional. De acuerdo Suchman (2011), la forma mas efectiva
para comprender el cambio organizacional es entender a la entidad no como una
maquina sino como una conversacion. ¢Por qué como una conversacién?, porque
las entidades se basan en la interaccion humana y es ahi donde debe estar el
enfasis del cambio organizacional. La entidad se debe ver como algo dinamico
cuyas ideas y relaciones entre sus miembros se forman, propagan y evolucionan
continuamente. En otras palabras, se reconoce que el activo mas importante de las
entidades son los servidores publicos, y que la gestidon de la entidad, en términos
de resultados, asi como la percepcién que de ella tenga la ciudadania, va a
depender de ellos (primera dimension de MIPG).

Por lo tanto, el cambio organizacional centra sus objetivos en modificar la forma de
participacion dentro de la entidad y a su vez generar interacciones para construir el
tipo de relaciones que necesitan tanto los servidores a nivel micro, como la entidad
a nivel macro. Suchman (2011) plantea dos patrones sobre los que se deben centrar
las intervenciones de cambio organizacional:

* De significado: qué dice y piensa la gente.

1. ldentidad organizacional: propésito, misién, visién, valores.

2. Conocimiento: capital intelectual, procesos de gestion del conocimiento,
aprendizaje organizacional.

3. Estrategia (orientacién a resultados): planeacién de la entidad.

De relacion: cémo interactla la gente (i.e. cultura organizacional)
Coémo se tratan unos a otros.
La forma de vestir y hablar.
Sobre qué se debate y sobre qué no.
Relaciones de poder existentes.

e’

En cualquier caso, la pregunta que debe guiar el cambio organizacional es “;qué
estamos haciendo?” porque es la Unica manera de identificar lo que se esta

haciendo bien y las interacciones que son negativas y deben ser objeto de
intervencion y transformacion.

Los procesos de cambio organizacional deben modificar interacciones y centrarse
en aumentar y buscar nuevas formas de participacién de los servidores.

3.2.5 Desvinculacién laboral asistida y retiro. La desvinculacion y el retiro son
de gran importancia dentro de los lineamientos de gestion estratégica del talento
humano, pues constituyen la tltima fase en el ciclo de vida del servidor publico v,
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por lo tanto, merecen la total atencién y planeacién por parte de la entidad, en
cabeza de las areas de talento humano.

Las entidades deben realizar actividades con relacién al retiro de sus servidores
para que este sea lo menos traumaético posible y donde se enaltezca, una vez mas,
la labor que ellos le prestaron a la entidad durante su tiempo de vinculacién. Dentro
de lo que la entidad puede hacer estan:

* Entrevistas de retiro que para identificar las razones de este.

* Contar con programas de reconocimiento a la trayectoria laboral y
agradecimiento por el servicio prestado.

*  Brindar apoyo sociolaboral y emocional a las personas que se desvinculan por
pensidn, reestructuracion o finalizacion del nombramiento en provisionalidad,
de manera que se les facilite enfrentar el cambio, mediante un Plan de
Desvinculacién Asistida.

« Buscar apoyo en la Caja de Compensacién Familiar (CCF) con la que trabaje la
entidad para hacer un acompafiamiento mas efectivo del proceso de
desvinculacion o retiro. Por ejemplo, para el caso de la desvinculacion asistida,
la CCF puede aconsejar a los servidores en el ingreso a la ruta de empleabilidad
que ellos tienen.

* Socializar la alianza con Colpensiones en el marco del Programa Servimos.

El retiro es la Ultima fase en el ciclo de vida del servidor publico, por ende, debe
recibir toda la atencién del caso y ser objeto de minuciosa planeacion.

3.2.6 Programas de incentivos. Un adecuado programa de incentivos debe hacer
parte de la gestion estratégica del talento humano, pues es uno de los componentes
de la fase de desarrollo del ciclo de vida del servidor publico. Por lo tanto, debe ser
una de las prioridades de las areas de talento humano y estas deben ubicar el
disefio de este programa dentro de las prioridades de la alta direccion y la
planeacion institucional.

Los programas de incentivos son una estrategia que busca reconocer el buen
desempefio de los servidores tanto de manera grupal como individual en el
cumplimiento de sus labores y en la consecucién de resultados de gestion. Tal como
lo sefialan el Decreto Ley 1567 de 1998 y el Decreto 1083 de 2015, existen dos

tipos de incentivos que deben ser tenidos en cuenta en el Programa de Incentivos
Institucional:

No pecuniarios: dirigidos a empleados de carrera administrativa, libre nombramiento
y remocion y equipos de trabajo. Entre los que se pueden encontrar:
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. Traslados, encargos.
. Comisiones, becas, proyectos especiales.
L Publicaciones y reconocimiento publicos.
. Programas de turismo.

Pecuniarios: dirigido a equipos de trabajo y con un reconocimiento econémico
equivalente maximo a 40 SMMLV.

Los programas de incentivos van dirigidos a servidores de carrera administrativa,
de libre nombramiento y remocién y equipos de trabajo.

¢ Quée se debe tener en cuenta para el disefio de los programas de incentivos?
 Elincentivo debe ser planeado por la entidad, es decir, que sea congruente con
los objetivos estratégicos de la misma (segunda dimension de MIPG).

El incentivo debe ser consecuente con un comportamiento determinado.

El incentivo debe satisfacer una necesidad o preferencia del servidor.

No se deben ofrecer incentivos que la entidad no esté en capacidad de entregar.

Todos los servidores (i.e. a quienes cobije el Programa de Incentivos) deben
tener la posibilidad de obtener los incentivos ofrecidos.
Los incentivos deben ser visibles.

No aplazar los incentivos en el tiempo.
No subestimar el valor de los incentivos no pecuniarios.
Definir la poblacién objetivo del Programa, tanto a nivel individual como grupal.

¢, Como establecer el nivel de excelencia para los incentivos?

* Anivel individual: para servidores en carrera administrativa (CA): la calificacion
definitiva de la evaluacion del desempefio.

*  Equipo de trabajo: los resultados del equipo de trabajo en términos de calidad y
mejora en la prestaciéon de servicios (lo que en la Guia de GETH es definido
como generacion de valor publico).

* Libre nombramiento y remocion (LNR):

* Gerentes publicos: evaluaciéon de su acuerdo de gestion (para mayor
informacidn, ver Guia de gestion para los empleos de naturaleza gerencial).

* Demas cargos de LNR: criterios e instrumentos empleados para evaluar los
servidores de carrera administrativa de la entidad.

¢ Como realizar el proceso de selecciéon?

La entidad cuenta con autonomia para establecer los criterios de seleccién para los
servidores de carrera administrativa, libre nombramiento y remocién y equipos de
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trabajo; asi como el proceso de desempate en caso que sea necesario. Es
importante tener en cuenta que, para el caso de servidores de carrera
administrativa, se debe seleccionar al mejor servidor de carrera por cada nivel

jerarquico y posteriormente seleccionar el mejor servidor de carrera, quien sera el
que mejor calificacion tenga.

Entre los requisitos basicos que deben tener los servidores (tanto de C.A como de
LNR) se encuentran:

» Eltiempo de servicio continuo en la entidad no debe ser inferior a un (1) afo.

e No tener sanciones disciplinarias en el afio inmediatamente anterior a la
postulacion o durante dicho proceso.

* Nivel de excelencia en la evaluacion del desempefio correspondiente al afio
anterior a la postulacion.

3.5.4 Plan Anual de Vacantes.

1. Objetivo. El Plan Anual de Vacantes, Cédigo FR-RH-64, es una herramienta
que tiene como propédsito estructurar y actualizar la informacién de los cargos
vacantes en la EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL
META “ESE SOLUCION SALUD™, con el fin de programar la provision de los
empleos con vacancia definitiva en la vigencia siguiente o inmediata una vez se
genere, previo a la identificacion de las necesidades de la planta de personal, que
permita el logro de los objetivos y metas misionales, asi como las que le sean
asignadas para que no afecte el servicio publico e inclusive las temporales, siempre
y cuando se disponga de la respectiva disponibilidad presupuestal.

1.1  Objetivos Especificos.

* Establecer las necesidades minimas de planta de personal requerido por Ia
EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE
SOLUCION SALUD’, para el cabal cumplimiento de sus funciones.

* Garantizar el adecuado funcionamiento de los servicios que se prestan.

* Actualiza la informacién de las vacancias en la medida en que se vayan
generando y cubriendo.

* Establecer cuales son las necesidades de planta para el cabal cumplimiento de
las funciones de la entidad.

* Programar la provisién de los empleos con vacancia definitiva o temporal, el
procedimiento de seleccién que se pueda surtir, los perfiles y nimero de cargos
existentes que deban ser objeto de provision.
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+  Definir la forma de transferir el conocimiento de los empleos que quedaran
provistos por personal nuevo.

 Establecer los planes de contingencia para garantizar que el reemplazo del
recurso humano en cada érea no se constituya en factor de afectacién del
servicio.

« Establecer los mecanismos para garantizar la adecuada gestién de
conocimiento de las vacantes.

«  Gestionar la transferencia de conocimiento de los cargos en vacancia definitiva
o temporal, de tal forma que no se afecte o interrumpa la prestacion del servicio.

2. Alcance. El Plan de provisién, se constituyen en herramientas a aplicar en la
planeacion del talento humano a corto y mediano plazo en cuanto a:

. Calculo de los empleados necesarios para atender las necesidades presentes
y futuras derivadas del ejercicio de sus competencias

’ Servidores que se retiran y que es necesario que transfieran su conocimiento
por la especificidad lo cual les permite atender las necesidades derivadas del
gjercicio de sus competencias.

. Identificar las formas de cubrir las necesidades cuantitativas y cualitativas de
personal considerando el ingreso, ascenso, capacitacion y formacion.

. Estimacién de todos los costos de personal derivados de las medidas
anteriores y el aseguramiento de su financiacién con el presupuesto asignado.

21 Responsables. El responsable del Plan Anual de Vacantes FR-RH-64 y su
actualizacion corresponde al jefe de la oficina de Recurso Humano.

3. Provision De Empleos Piiblicos.

Estos pueden ser provistos de manera definitiva por nombramiento en periodo de
prueba o en ascenso en periodo de prueba o por nombramiento ordinario o
transitoriamente mediante encargo y/o nombramiento provisional. Los términos de
las mismas varian dependiendo la naturaleza del cargo si es de carrera
administrativa o de libre nombramiento y remocién.

3.1 Empleos de carrera administrativa:

La provisién de los empleos de carrera administrativa se realizara de acuerdo al
orden de prioridad establecido en el articulo 7° del Decreto 1227 de 2005,
modificado mediante el articulo 1° del Decreto 1894 de 2012, asi:

* Con la persona que al momento de su retiro ostentaba derechos de carrera y
cuyo reintegro haya sido ordenado por la autoridad judicial.
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* Portraslado del empleado con derechos de carrera que demuestre su condicion
de desplazado por razones de violencia en los términos de la ley 387 de 1997
una vez impartida la orden por la Comisién Nacional del Servicio Civil.

* Con la persona de carrera administrativa a la cual se le haya suprimido el cargo
y que hubiere optado por el derecho preferencial a ser reincorporado a empleos
iguales o equivalentes, conforme con las reglas establecidas en el presente
decreto y de acuerdo con lo ordenado por la comision Nacional del Servicio Civil.

« Conla persona que al momento en que deba producirse el nombramiento ocupe
el primer puesto en la lista de elegibles para el empleo ofertado que fue objeto
de convocatoria para la respectiva entidad

Si agotadas las anteriores opciones no fuere posible la provisién del empleo debera
realizarse proceso de seleccion especifico para la respectiva entidad.

Una vez provistos en periodo de prueba los empleos convocados a concurso con
las listas de elegibles elaboradas como resultado de los procesos de seleccion, tales
listas, durante su vigencia, solo podran ser utilizadas para proveer de manera
especifica las vacancias definitivas que se generen en los mismos empleos
inicialmente provistos, con ocasion de la configuracién para su titular de alguna de
las causales de retiro del servicio consagradas en el articulo 41 de la ley 909 de
2004.

Cuando la lista de elegibles elaborada como resultado de un proceso de seleccion
esté conformada por un nimero menor de aspirantes al de empleos ofertados a
proveer, la administracién antes de efectuar los respectivos nombramientos en
periodo de prueba y retirar del servicio a los provisionales, debera tener en cuenta
el siguiente orden de proteccién generado por:

* Enfermedad catastréfica o algtin tipo de discapacidad.

* Acreditar la condicién de padre o madre cabeza de familia en los términos
sefalados en las normas vigentes y la jurisprudencia sobre la materia.

* Ostentar la condicién de pre pensionados en los términos sefialados en las
normas vigentes y la jurisprudencia sobre la materia.

* Tener la condicion de empleado amparado con fuero sindical.

3.2 Empleos de libre nombramiento y remocién. De conformidad con la ley
909 de 2004, los empleos de libre nombramiento y remocién seran provistos por
nombramiento ordinario, previo el cumplimiento de los requisitos exigidos para el
desemperio del empleo y el procedimiento establecido en esta ley.
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3.3  Traslado. Otra de las formas de provision definitiva de los empleos publicos
es el traslado, el cual se produce cuando se provee un cargo en vacancia definitiva
con un empleado en servicio activo, observando que el empleo a proveer tenga
funciones afines al que desempefia de la misma categoria y para el cual se exijan
requisitos minimos similares.

También hay traslado cuando la administracion hace permutas entre empleados que
desempefien cargos de funciones afines o complementarias, que tengan la misma
categoria y para los cuales se exijan requisitos minimos similares.

De acuerdo con el citado Decreto 1950 de 1973 y descrito en los 1083 de 2015 y
Decretos 648 de 2017 las caracteristicas del traslado son los siguientes:

. El cargo al que se va a trasladar el empleado debe estar vacante en forma
definitiva.

. Los empleos deben ser de la misma categoria y tener funciones y requisitos
afines o similares.

. Los traslados o permutas podran hacerse dentro de la misma entidad o de un
organismo a otro.

. Para realizar los traslados entre entidades, los jefes de cada una de estas
deberan autorizarlos mediante acto administrativo.

. El traslado se puede hacer por necesidades del servicio, siempre que ello no
implique condiciones menos favorables para el empleado.

. Podra hacerse también cuando sea solicitado por los funcionarios interesados
siempre que el movimiento no cause perjuicios al servicio.

. Se deben conservar los derechos de carrera y de antigiiedad en el servicio

3.4  Reubicacién. De acuerdo a lo sefialado en el decreto 648 de 2017: articulo
2.2.5.4.6, Reubicacion. “La reubicacién consiste en el cambio de ubicacién de un
empleo, en otra dependencia de la misma planta global, teniendo en cuenta la
naturaleza de las funciones del empleo.

La reubicacién de un empleo debe responder a necesidades del servicio y se
efectuara mediante acto administrativo proferido por el jefe del organismo
nominador, o por quien este haya delegado, el cual debera ser comunicado al
empleado que lo desemperia.

La reubicacion del empleo podra dar lugar al pago de gastos de desplazamiento y
ubicacién cuando haya cambio de sede en los mismos t&rminos sefialados para el
traslado”.
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3.5.5 Plan de Prevision de Recursos Humanos.

1. Objetivo. La oficina de Talento Humano teniendo en cuenta los planes,
programas y proyectos de las diferentes dependencias de la institucion en conjunto
con el plan de accién anual, busca determinar la disponibilidad de personal
conforme a la capacidad con la que cuenta, para lograr cumplir el impacto deseado.

Asimismo, es importante tener presente que este plan de previsién es importante
como instrumento, ya que sera de gran utilidad al llevar a cabo las tareas en la
ejecucion de la gerencia del talento humano.

2. Alcance. El Plan de Prevision de Recursos Humanos Cédigo FR-RH-65,
pretende tener un acogimiento de todo el Recurso humano de la EMPRESA
SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION

SALUD™, por ende, se llevara a cabo teniendo presente los diferentes centros y
dependencias de la institucion.

Inicia desde que se realiza el documento que va a Funcién Publica, hasta que se
cubre o suprime la necesidad.

2.1 Responsables. La oficina de Recurso Humano es la responsable de detectar
las vacantes del personal de planta, y de repostarlas a la Funcién Publica, quienes,
por medio de la convocatoria y demas procedimientos de seleccion, formalizan la
cobertura de estas vacantes o su eliminacién.

3. Analisis de la planta actual. En la vigencia 2020 se evidencio que la EMPRESA
SOCIAL DEL ESTADO DEL DEPARTAMENTO DEL META “ESE SOLUCION
SALUD™, tiene un plan de cargo de 400 funcionarios asi:

Nivel Denominacién del empleo Cod. Grado f::::r:g::s
Gerente 085 1
Subgerente asistencial 080 1
Subgerente administrativo 080 1
Jefe de oficina asesora de juridica 115 03 1

o Jefe de oficina asesora control 115 03 1
a Jefe de oficina asesora control interno disciplinario 115 0z 1
'6 Jefe de oficina asesora planeacion 115 02 1
E Jefe oficina 006 01 2
w | Jefe de oficina sistemas 006 01 1
Q Tesorero general 201 1
Almacenista general 215 1
Director hospital 065 o1 13
Director hospital 065 02 4
Subtotal 29

Caile 37 No. 41-80 Barzal Alto Villavicencio - Meta
& PBX: 6610200, Linea Gratuite: 018000918563

& www.esemeta.gov.co

[ gerencia@essmeta.gov.co




0 tommanidis |ESE DEPARTAMENTAL [\, .. Cédigo | Pagina
¥l SOLUCION SALUD PR-RH-01 |40 de 46
: -~ Fecha
e PLAN ESTRATEGICO DE Vigericia Documento
- TALENTO HUMANO 2021/01/05 Controlado
Profesional universitario 219 5
Enfermero 243 8
7:' profesional universitario area de la salud (bacteridloga) 237 1
g Profesional servicio social obligatorio (medico) 217 1 30
E Profesional servicio social obligatorio (medico) 217 i 12
B Profesional servicio social obligatorio (bacteridloga) 217 6
& | Profesional servicio social obligatorio (odontsloga) 217 7
Profesional servicio social obligatorio (enfermera) 217 8
Subtotal 77
Técnico drea de la salud (técnico de saneamiento) 323 o3 14
S [Técnico area de Ia salud (imagenes dx) 323 o1 1
S | Técnico 4rea de la salud 323 02 1
H Técnico administrativo 367 01 1
= | Técnico administrativo 367 02 1
Subtotal 18
Auxiliar area de la salud (aux de consultorio odontolégico) 412 04 4
Auxiliar area de |a salud (higiene oral) 412 05 7
Auxiliar area de la salud (auxiliar de enfermeria) 412 06 102
Auxiliar drea de la salud (promotores de salud) 412 o1 57
&' Auxiliar drea de la salud (aux de informacién en salud) 412 03 4
O |Auxiliar drea de la salud (aux en salud familiar y
Q
Z | comunitaria) 412 03 2
= | Auxiliar drea de la salud (aux de drogueria) 412 03 5
a Auxiliar drea de la salud (aux de laboratorio) 412 02 5
< | Secretaria ejecutiva 425 1
Secretarias 440 6
Auxiliar administrativo 407 01 4
Auxiliar administrativo 407 02 34
Auxiliar administrativo 407 03 1
Subtotal 232
Auxiliar servicios generales 470 01 13
g Auxiliar servicios generales 470 02 3
= |Celador 477 5
§ Conductor 480 01 14
w | Operario 487 01 7
& [Operario 487 02 2
Subtotal 44
total 400

De la tabla anterior se puede decir que: 112 funcionarios son de carreara, lo que
equivale a 28%, 51 funcionarios se encuentran en provisionalidad para un 13%, 91
funcionarios son de libre nombramiento, lo que equivale a un 23%, dentro de este
grupo se encuentra los 63 profesionales de Servicio Social Obligatorio que
representa el 69% de los funcionarios del grupo, y 40 trabajadores oficiales, que
equivale al 10%. Lo anterior indica que en la actualidad la empresa dispone de 106
plazas vacantes (27%). Las cuales debido a los problemas financieros por los que
atraviesas el sector salud la empresa no ha podido iniciar el proceso para proveer
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estas vacantes a convocatoria, las mismas se suplen con personal contratada por
prestacion de servicios.

3.1 Analisis de las necesidades de personal. De las anteriores vacantes se
inicié el estudio pertinente que permitira suprimir algunas de las vacantes, puesto
que la institucion en la actualidad no cuenta con el presupuesto necesario para
cubrirlas, ya que los aportes del estado se han venido disminuyendo.

Luego de terminado el estudio, se llevara las instancias correspondientes para su
aprobacién, en caso de que este no sea aprobado, se debera iniciar el proceso ante
Funcion Publica — DAFP para proveer estos cargos de forma definitiva siguiendo los
procedimientos establecidos por el DAFP.

4. FLUJOGRAMA.

No aplica.

5. ANEXOS.

Plan Institucional de Capacitaciones. Cédigo FR-RH-09

Plan de Trabajo Anual del SG-SST 2021. Cadigo FR-RH-37

Plan de Incentivos (Bienestar Social). Cadigo FR-RH-63

Plan de Vacantes Al Inicio de la Vigencia. Coédigo FR-RH-64

Plan Prevision del Recurso Humano. Cadigo FR-RH-65
-Plan Estratégico de Talento Humano. Cédigo FR-RH-66

6. TERMINOS Y DEFINICIONES.

La relacionada en el numeral 2.5:; “Glosario” del lirk transparencia de la pagina
www.esemeta.gov.co.

7. REGISTRO DE CALIDAD.

_— Responsable del | Tiempo de | Disposicién
Waombre formato; | Codigo Procesc Almacenamiento | Retencién Final
Identificacion
necesidades de Estlj:zgeii -
capacitacién por | FR-RH-07 da Taignto Recurso Humano. 2 afios Destruccion
centro de atencion Hurriani
y/o area. '
Plan Institucional ;
de FR-RH-09 Estpr;atgeiscos Recurso Humano. 1 ano. gf::;ol
Capacitaciones. g
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8. NORMATIVIDAD.

Normatwldad

Decreto 1661 del 2? d
' junio de 1991

Ley 100 del 23 de
| diciembre de 1993

Decreto 1567 del 5 de
; agosto de 1998
|

' Decreto 2279 del 11 de
- agosto de 2003

Ley 909 del 23 de
. septiembre de 2004

Ley 1010 del 23 de
| enero de 2006

- Decreto 2177 del 29 de
junio de 2008

Ley 1064 del 26 de julio
' de 2008

Circular Conjunta No 13 |
'. del 18 de abnl de 2007

Ley 1221 de 16 de 1U|I0
\do2008

' Resolucion 572 de 2012 |
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Proceso relacionado

_conlanorma

" Modifica el régimen de prima técnica, se establece un sistema |

' para otorgar estimulos especiales a los mejores empleados

[ oficiales.

' Por'la cual se crea el sistema de segundad social :ntegrai y se
. exponen las generalidades de los Bonos Pensionales.

' | Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de

Estlmulos para los empleados del Estado.

Por medio del cual se reglamenta parcialmente el paragrafo del |

 articulo 54 de la Ley 100 de 1993, adicionado por el articulo 21 Pensional

- de la Ley 797 de 2003. Calculos actuariales.
: Expide normas que regulan el empleo publico, |a carrera

- administrativa, gerencia publica y se dictan otras disposiciones.
| (Establece el Plan de Vacantes y Plan de prevision de

- Empleos)

- Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y
' otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo
Establece modificaciones a los criterios de asignacion de prima | i
| técnica y se dictan otras disposiciones sobre prima técnica
' Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacién
! para el trabajo y el desarrollo humano, establecida como
: educacién no formal en la ley general de educacion

| Formatos Unicos de Informacién Laboral para tramite de Bono

Perzs:onal

' Talento Humano

- Pensional

é Pensio

Madrﬁca parcialmente Iz resolucion N° 894 del 11 de noviembre |
' Talento Humano

| de 2011 en temas de prima tecnica por evaluacién de
| desempefio,

& PBX: 6610200, Lines Gratuita: 018000918663
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: Plan Institucional de
- Capacitacion -
| Programa de Bienestar

. Certificacién de Bono

;Talento Humano

Talento Humano
Talento Humano

Plan Institucional de

. Capacitacion
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Plan de de Talento
capacitacion del | FR-RH-34, Humano. Lider SG-SST. 2 afos Destruccién
SG-SST.

Plan de Trabajo ; ) Archivo
Anual del SG-SST. FR-RH-37. Lider SG-SST. 2 anos Central.
Plan de Incentivos Archivo

Bienestar Social). FR-RH-63. Recurse Humano. 1 afio. Central
Plan de Vacantes Arekives

al Inicio de la FR-RH-64. Recurso Humano. 1 afio. Contral
Vigencia. A
Plan Previsién del . iy Archivo
Recurso Hummanie: FR-RH-65. Recurso Humano: 1 afo Cortrl

Plan Estratégico 3

de Talento FR-RH-68. Recurso Humano. 1 afo nghth;
Humano. HUE

" Certificacion de Boro |




© tmniia] [ESEDEPARTAMENTAL | "~ | Godigo | Pagina

il SOLUCION SALUD PR-RH-01 |43 de 46

i | PLAN ESTRATEGICO DE Vfg‘*:::ia Dacumerito
TALENTO HUMANO | vigencia Conitrolado

Decreto 1083 del 26 de
. mayo de 2015

: Decreto 1072 del 26 de
mayo de 2015

Ley 1801 del 29 de julio
de2016

‘Ley 1811 del 21 de
octubre de 2016

Acuerdo 816 de 2016

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario

del Sector de Funcion Publica. (establece el Plan Institucional
de Capacitacién — PIC, Programa de Bienestar y Plan de
Incentivos)

Plan Institucional de
Capacitacion -
Programa de Bienestar

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece el
Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

Se expide el Cédigo Nacional de Policia y Convivencia

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

Sistema de Gestlonen
Seguridad y Salud en el |

Trabajo (Sg-Sst)
' Vinculacion

i Programa de Bienestar

Lineamientos de la

Lineamientos sistemas propios Empleados de carrera y en
periodo de prueba.

' Resolumén No.
| 20161000022145 de
!2016

i 6digo de Integridad
| del Servidor Plblico
;2017

Decreto 1499 del 11 de
- septiembre de 2017

MPG

| La Comision Nacional del Servicio Civil Modifica la

i Modifica el Decreto 1083 de 2015, en 10 relacionado con el
| Sistema de Gestién establecido en el articulo 133 de la Ley
11753 de 2015

: Manual Operatlvo Dimension N°1

Resolucién No. 2590 de 2010 por la cual se aprueban
indefinidamente los Sistemas Propios de Evaluacién del
Desempefio Laboral aprobados.

DAFP crea el Cédigo de Integridad para ser aplicable a
todos los servidores de las entidades publicas de la Rama
Ejecutiva colombiana

Gu:a de Gestion Estrategma dei Talento Humano S

' Decreto 894 del 28 de
i mayo de 2017

- Resolucidn 390 del 30
i de mayo de 2017

Senbenc:a C~527.’17

Ley 185? dBl 26 de }ullo
de 2017

Resolucion
20171010071025 del 06
de diciembre de 2017

; Decreto 2011 de 2017

Calle 37 No. 41-80 Barzal Ajto Villavicencio - Meta
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_ Modifica la Ley 1361 de 2008 (Por medio de la cual se creala

| complementar las medidas de proteccion de la familia.

i de vinculacion laboral de personas con discapacidad en el
: sector publico

: Por el cual se fijan directrices para la integracién de los planes
‘ institucionales y estratégicos al Plan de Accion por parte de las
: entidades del Estado.

facilitar y asegurar la implementacién y desarrollo
normativo del Acuerdo Final para la Terminacion del

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

Control constitucional del Decreto Ley 894 de 2017.

Ley de Proteccion Integral a la Familia), para adicionar y

Aprobacidn de los ajustes del Sistema Propio de
Evaluacién del Desempefio por parte de la CNSC

Por el cual se adiciona el Capitulo 2 al Titulo 12 de la Parte 2
del Libro 2 del Decreto 1083 de 2015, Reglamentario Unico del
Sector de Funcién Publica, en lo relacionado con el porcentaje

1 gergncial Gesemeta. Qov.co

i Talento Humano

i CNSC para Sistemas
| Propios de Evaluacién |
 del Desemperio

Lineamientos de la

CNSC para Sistemas
Propios de Evaluacién |
del Desempefio

Talentoe Humano

Talento Humano

Talento Humano

Plan Institucional de

; Capacitacion
Conflicto y la Construccién de una Paz Estable y Duradera

' Plan Institucional de |

. Capacitacién 1
Plan Institucional de

 Gapacitacion

Programa de Bienestar

Lineamientos de la

CNSC para Sistemas
Propios de Evaluacién |
del Desempefio

Vinculacion
Discapacidad




: Decreto 726 del 26 de
abril de 2018

Resolucion 0667 del 03
de agosto de 2018

Resolucion 848 del 27
de septiembre de 2018

Decreto 815 de 2018

'Resolucion 3546 de

2018 del 2018

 Decreto 1273 de 2018

1 20181000006176 del
12019

Resolucion 0312 de
12019

Institucional y la incorporacion de la politica publica para la
Mejora Normativa a las politicas de Gestion y Desempefio

| Institucional

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
Certificacion Electrénica de Tiempos Laborados (CETIL) con
destino al reconocimiento de prestaciones pensionales

Por medio de la cual se adopta el catilogo de
competencias funcionales para las dreas o procesos
transversales de las entidades publicas

Se modifica el Manual Especifico de Funciones y de
Competencias Laborales de la Planta Temporal de personal
del Departamento Administrativo de la Funcidn Piblica de
conformidad con el Decreto 2779 del 28 de diciembre de
2012, prorrogado parcialmente por el Decreto 2156 del 20
de diciembre de 2017.

| Por el cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcion Publica, en lo relacionado
con las competencias laborales generales para los empleos

| publicos de los distintos niveles jerarquicos.

Regula las practicas laborales
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Por medio del cual se modifica el Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector Funcion Publica, en lo relacionado
i Decreto 1299 de 2018 | €N la integracion del Consejo para la Gestidon y Desempefio MIPG

Certificacion de Bono
Pensional

Competencias

Vinculacién

Competencias

Nuevas reglas para Independientes en el pago de aportes
i de seguridad social

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacion del
Desemperio Laboral de los Empleados Publicos de Carrera
Administrativa y en Periodo de Prueba

Por la cual se definen los Estandares Minimos del Sistema de
Gestién de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST

9. BIBLIOGRAFIA.

Sistema de Gestién en |
Seguridad y Salud en

el Trabajo (SG-SST)

Evaluacion del
: desempefio

ESeguridad y Salud en
el Trabajo (SG-SST)

Plan Estratégico del Talento Humano (PETH) vigencia 2020, Funcién Publica.
Plan Estratégico de Talento Humano 2020, Escuela Superior de Administracion

Publica — ESAP.

Plan Estratégico de Gestion de Talento Humano 2020, Alcaldia de Bucaramanga.

10. CONTROLES.

Para emprender acciones orientadas a fortalecer la GETH es fundamental
diagnosticar, evaluar y realizar seguimientos a cada una de las metas estratégicas
establecidas, por ello se estableceran los siguientes mecanismos:
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a. Autodiagnéstico De Gestion Estratégica De Talento Humano:

Es una de las herramientas fundamentales que ayuda con el autodiagnéstico del
trabajo realizado por GETH. Esta herramienta retine el inventario de requisitos a
cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica propuesta por MIPG para la
dimensién del Talento Humano. Este autodiagnéstico interno sera de vital

importancia para la mejora continua y el seguimiento de la coordinacién para la
vigencia 2021.

b. Indicadores de gestién

Para la vigencia 2021, la Oficina de Talento Humano realizard un trabajo de
seguimiento y medicion de indicadores establecidos en los diferentes planes. La
Oficina de recurso Humano trimestralmente reportara la Oficina de Planeacion los
avance obtenidos de la ejecucion de los Planes Estratégicos de Talento Humano.

c. FURAG Il (Formulario Unico del Reporte y Avance de Gestién)

Este instrumento esta disefiado para la verificacidn, medicién y evaluacién de
evolucion de la Gestion Estratégica de Talento Humano de la Funcién Publica frente
a la eficacia y a los niveles de madurez, como una mirada complementaria y como
linea para el mejoramiento continuo en la Gestién. Se diligenciara en las fechas

establecidas lo concerniente a la politica de desarrollo administrativo - Gestién del
Talento Humano.

Los resultados obtenidos de esta medicién, permitiran la formulacién de acciones
de mejoramiento a que haya lugar.

d. Sistema de Informacion y Gestion de Empleo Publico —SIGEP.

El SIGEP es un Sistema de Informacién y Gestién del Empleo Publico al servicio de
la administracién publica y de los ciudadanos; contiene informacion sobre el talento
humano al servicio de las organizaciones publicas, en cuanto a datos de las hojas
de vida, declaracion de bienes y rentas y sobre los procesos propios de las areas
encargadas de administrar al personal vinculado a éstas.

Los resultados obtenidos de esta medicién, permitiran la formulacién de acciones
de mejoramiento a que haya lugar.

CONTROL DE CAMBIOS
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VERSION No | DESCRIPCION U ORIGEN DEL CAMBIO | APROBO | FECHA
Se elabord la primera version del Plan
Estratégico de Talento Humano por calidad
toma Cédigo PR-RH 01 e inicia con la
version 1.
Se derogan:
PR-RH 01 “Plan Institucional de A
1 Capacitacion”, Gerencia | 05/01/2021
PR-RH-02 “Programa de incentivo vy

Estimulos”.

PLN-RH-06 “Plan de Bienestar Social”.
PR-RH-14 “Plan de Trabajo Anual en
Seguridad y Salud en el Trabajo”.
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o —— PLAN PREVISION DEL RECURSO HUMANO :;Sﬁ:ﬁ:: CONTROLADG e

Area o Dependencia  Jefe oficina de Recurso Humana Fecha: 570142021

Orientaciones para el diligenciamiento del Formato
Area o dependencia: Nombre del drea donde se realizo el diagnéstico.

Plan, Programa y/o Proyecto: Nombre del Plan, Programa ylo Proyecto que debe desarrollar cada area de trabajo o dependencia en el
marco del plan de gestion institucional.

Tiempo del Plan, Programa y/o Proyecto (meses:)Tiempo dispuesto para que el cargo requerido desarrolle su labor en el Plan,
Programa yfo Proyecto

Empleos Requeridos.

Cantidad: Numero de cargos requeridos para el buen desarrollo del Plan, Programa y/o Proyecto; para su identificacion se recomienda
utilizar diferentes métodos de andlisis de cargas de trabajo, instrumento que permite la determinacién de las necesidades de personal
de cada dependencia y la identificacion de déficit o excedentes de cargos, a través de un conjunto de técnicas de medicion de trabajos
administrativos o tiempos de trabajo en oficinas, de acuerdo con las funciones asignadas a las unidades o dependencias.

El nimero de cargos requeridos debe ir ligado al tiempo dispuesto del Plan, Programa y/o Proyecto. Para determinar este nimero se
recomienda utilizar algunas de las técnicas para medir cargas de trabajo.

Identificacién: Denominacion de empleos que se requieren de acuerdo con el sistema de nomenclatura y clasificacién de empleos
vigente

Caracter: Duracion de los empleos dependiendo de si son permanentes o temporales y definicién de Ia jornada laboral de cada uno
(tiempo completo, medio tiempe, tiempo parcial o por actividades a ejecutar)

Perfil del cargo: Habilidades y conocimientos especificos requeridos para el desarrollo de los planes, programas y proyectos.

Prioridad: Se prioriza cada una de las necesidades identificadas con la importancia que represente su satisfaccion, siendo A una
prioridad alta, M una prioridad media y B una prioridad Baja. La prioridad debe estar sujeta a identificacién del empleo y del tiempo

dispuesto para la labor, ya que pueden existir cargos requeridos con tiempos dispuestos iguales, pero donde su prioridad no es la
misma,

Futuras Vacantes: Empleos que se prevé quedaran vacantes durante la vigencia, como consecuencia del retiro de su titular por
pension, por ser una vacante temporal cuyo titular se encuentra en periodo de prueba en ctro empleo o por cualquier otra razén que
pueda definirse con anticipacion.

Tiempo de Futuras
Plan, Programay/o |ejecucién del Plan, Empleos Requeridos. Perfil del Prioridad. —
Proyecto. Programa y/a cargo. 2091 :
Proyecto (meses). |[Cantidad |ldentificacian [Caracter A M B
Profesional Servicio
Social Obligatorio Tiempo
consulta de medicina 1 afio 42 217 p Medico. X 42
completo
general, de urgencias y
hospitalizacion.
Profesional Servicio Tie
em
Social Obligatorio 1 afio 8 217 He, Enfermero. X 10
; completo
consulta de enfermeria.
Profesional Servicio Tiempo
Social Obligatorio 1 afio 7 217 P Odontdlogo. X 7
: completo
consulta odontolégica,
Profesional Servicio "
. . ) = Tiempo .
Social Obligatorio lano 6 217 Bacteridlogo. X 6
5, completo
Laboratorio clinico.
Total 65

El cumplimiento del presente plan estara condicionado a la asignacion de |os profesionales por parte del Ministerio de Salud y Seguridad Social, previa inscripcidn
de las plazas vacantes por parte de la oficina de Recurso Humano de la entidad ante |a Secretaria de Salud del Meta
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