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INTRODUCCION

El Plan Estratégico de Talento Humano tiene como propdsito alinear el Plan de Desarrollo Institucional con el
Programa de Gestion Integral de Talento Humano materializado en el Plan Operativo Anual (POA) del area,
la cual tiene como objetivo el direccionamiento de los principios organizacionales para garantizar la
satisfaccion de los colaboradores de la E.S.E Universitaria el Atlantico e integrar en su cultura organizacional
la apropiacion de los simbolos institucionales, la historia para ir fortaleciendo su identidad y sentido de
pertenencia.

e.s.e|

El presente Plan Estratégico esta integrado por elementos ya conocidos como la vision, la misién, los
objetivos estratégicos y planes operativos anuales, que influyen en el logro del propésito misional y de los
objetivos del Plan de Desarrollo institucional.

La Gestidn del Talento Humano inicia con el proceso de planeacion del recurso humano, mediante el cual se
identifican y cubren las necesidades cualitativas y cuantitativas de personal. para ello se organiza (y en lo
posible sistematiza) la informacion y se definen las acciones para el desarrollo de los tres procesos que
configuran dicha gestion: ingreso, permanencia y retiro.

En este Plan Estratégico de Recursos Humanos, se realiza un diagnostico interno, el cual permite evidenciar
tanto las fortalezas como las debilidades en materia de recurso humano, se define la mision, vision y politica
de talento humano, al igual que se establecen las estrategias, para incluirlas con las contempladas por la
entidad y con los planes y programas de talento humano.

Se debe definir de igual forma, el plan operativo anual, lo que permitira el logro de los objetivos tanto
institucionales como el de su recurso humano.
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1. MARCO LEGAL

Las normas aplicables a los procedimientos de la Direccion de Talento Humano estan relacionadas en la

siguiente tabla:

Tabla No 1 Normograma

Republica - LEY

integral de seguridad social

Entidad que Emite Y Nimero / Fecha | Titulo Procedimiento o

Jerarquia de la Norma Actividad al que Aplica

Congreso  de la 614 DE 1984 Implementé plan nacional de salud | Panorama de riesgos,

Republica - DECRETO ocupacional Brigadas de emergencia

Ministerio de Trabajo y

Seguridad Social Y |y15 46 1985 | Reglamenta los COPASO Panorama  de  riesgos,

Ministerio de Salud - brigada de emergencia.

RESOLUCION

Ministerio de Trabajo y

Seguridad  Social 'y Reglamenta los programas de salud | Panorama de  riesgos,
L 1016 de 1989 . . .

Ministerio de Salud - ocupacional brigada de emergencia

RESOLUCION

Congreso  de la 100 de 1993 Por el cual se establece el sistema Panorama de riesgos

Ministerio de Gobierno
DECRETO

1295 DE 1994

Establece la administracion de
riesgos profesionales

Panorama de riesgos

Presidencia de la

Por el cual se crea el sistema
nacional de capacitacion y el sistema

Plan Institucional de

Republica - DECRETO 1967 de 1998 de estimulos para los empleados del Capgcnamon - Programa
de Bienestar
Estado
Por la cual se expiden normas que
Cong’jre.so de la 909 de 2004 regu!ap el gmpleo publllco,’ Ia. carrera Todos
Republica - LEY administrativa, gerencia publica y se
dictan otras disposiciones.
Congreso de la Reglamenta parcialmente la Ley 909
Republica— DECRETO | 1227 %€ 2005 | 4o 504 Todos
Congreso  de la Reglamenta parcialmente la Ley 909
Republica - DECRETO | #2090 982005 | 4o o004 Todos
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Republica - LEY

1993

Entidad que Emite Y Nimero / Fecha | Titulo Procedimiento o
Jerarquia de la Norma Actividad al que Aplica
Congreso de a
. 1010 de 2006 Normas sobre acoso laboral Todos
Republica - LEY
por la cual se dictan normas para el
apoyo vy fortalecimiento de |la
Congreso de la 1064 de 2006 educaciéon para el trabajo y el|Plan Institucional de
Republica — LEY desarrollo humano establecida como | Capacitacion
educacién no formal en la Ley
General de Educacion
Congreso  de la 1122 de 2007 Po la cual se modifica la Ley 100 de Panorama de riesgos

Congreso  de la
Republica - LEY

1221 de 2008

Por la cual se establecen normas
para promover y regular el
Teletrabajo y se dictan otras
disposiciones

Programa de Bienestar

Congreso  de la

Repblica - LEY 1474 DE 2011 Estatuto Anticorrupcion Todos
Congreso - de 8 1562 de 2012 Nueva Ley de Riesgos Laborales Todos
Repuiblica — LEY y 9
Por el cual se dictan normas para
Presidencia  de I suprimir o reformar regulaciones,
Repblica — DECRETO 0019 DE 2012 _procedlmlfentos . y tramites | Todos
innecesarios  existentes en la
Administracién Publica
Establece la  conformacion vy
Ministerio de Trabajo — 0652 de 2012 funcionamiento del Comité de|Comité de Convivencia
RESOLUCION Convivencia Laboral en entidades | Laboral
publicas y empresas privadas
Ministerio de Trabajo — 1356 de 2012 Modifica parcialmente la Resolucion | Comité de Convivencia
RESOLUCION 652 de 2012 Laboral
DAFP -DECRETO | 2484 de 2014 Sgogeg'ame“ta ¢l Decreto 785 de| .1\ al de Funciones
Presidencia  de I Por medio del cual se expide el|Sistema de Gestion
Reniblica — DECRETO 1072 de 2015 Decreto Unico Reglamentario del | en Seguridad y Salud
P Sector Trabajo en el Trabajo (SGSST)
DAFP-DECRETO | 1083de2015 | oo LMo reglamentario de 12 7o,
funcion publica
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Entidad que Emite Y
Jerarquia de la Norma

Numero / Fecha

Titulo

Procedimiento o
Actividad al que Aplica

Congreso de |a
Republica - LEY

1801 de 2016

Por la cual se expide el Codigo
Nacional ~de  Seguridad vy
Convivencia Ciudadana

Todos - modificado por el
Art. 6 de la Ley 2000 de
2019

Congreso  de la
Republica - LEY

1811 de 2016

Por la cual se otorgan incentivos
para promover el uso de la bicicleta
en el territorio nacional y se modifica
el Cédigo Nacional de Transito.

Programa de Bienestar

El DAFP crea el Cddigo de

Republica - DECRETO

Final para la Terminacion del
Conflicto y la Construccién de una
Paz Estable y Duradera

DAFP. - Codigo  de Integridad para ser aplicable a todos
Integridad del . .
. 12017 los servidores de las entidades | Todos
Servidor Publico . -
. publicas de la Rama Ejecutiva
Colombiano ,
colombiana
Por la cual se actualiza el Plan Plan  Institucional  de
DAFP - RESOLUCION | 0390 de 2017 Nacional de  Formacion vy Y
o Capacitacion
Capacitacion
Por el cual se dictan normas en
materia de empleo con el fin de
. . facilitar y asegurar la implementacién L
Presidencia de  la 894 de 2017 y desarrollo normativo del Acuerdo Plan ~ Insitucional e

Capacitacion

Ministerio del Trabajo —
RESOLUCION

1111 de 2017

Por la cual se definen los Estandares
Minimos del Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud en el Trabajo
para empleadores y contratantes

Sistema de Gestion en
Seguridad y Salud en el
Trabajo (SGSST)

Presidencia de la
Republica - DECRETO

1499 de 2017

Por medio del cual se modifica el
Decreto 1083 de 2015, Decreto
Unico Reglamentario del Sector
Funcion Publica, en lo relacionado
con el Sistema de Gestion
establecido en el articulo 133 de la
Ley 1753 de 2015

Todos

Congreso  de la
Republica - LEY

1857 DE 2017

Por medio de la cual se modifica la
ley 1361 de 2009 para adicionar y
complementar las medidas de
proteccion de la familia y se dictan
otras disposiciones

Programa de Bienestar
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Entidad que Emite Y
Jerarquia de la Norma

Numero / Fecha

Titulo

Procedimiento o
Actividad al que Aplica

UNIVERSITARIA
DEL ATLANTICO

Presidencia de la
Republica - DECRETO

2011 DE 2017

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
Funcion Publica, en lo relacionado
con el porcentaje de vinculacién
laboral de personas con
discapacidad en el sector publico

e.s.e|

Todos - Vinculacion

Presidencia de la
Republica - DECRETO

0612 de 2018

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

Todos

DAFP — RESOLUCION

0667 de 2018

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

Todos

Ministerio de Trabajo —
DECRETO

0726 de 2018

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

Certificaciones  laborales
para bono pensional o
cuota parte

Presidencia de la
Republica— DECRETO

0815 de 2018

Competencias servidores publicos

Manual de Funciones

Presidencia de la
Republica - DECRETO

1273 de 2018

Por el cual se modifica el articulo
2.2.1.1.1.7, se adiciona el Titulo 7 a
la Parte 2 del Libro 3 del Decreto
780 de 2016, Unico Reglamentario
del Sector Salud y Proteccién Social,
en relacion al pago y retencion de
aportes al Sistema de Seguridad
Integral y Parafiscales de los
trabajadores  independientes  y
modifica los articulos 2.2.4.2.2.13 y
2.2.4.2.2.15 del Decreto 1072 de

Sistema de Gestion en
Seguridad y Salud en el
Trabajo (SGSST)
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Entidad que Emite Y
Jerarquia de la Norma

Numero / Fecha

Titulo

Procedimiento

Actividad al que Aplica

(o]

UNIVERSITARIA
DEL ATLANTICO

2015, Unico Reglamentario del
Sector Trabajo

e.s.e|

Presidencia de la
Republica — DECRETO

1299 de 2018

Por medio del cual se modifica el
Decreto 1083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector Funcién
Publica, en lo relacionado con la
integracion del Consejo para la
Gestion y Desempefio Institucional y
la incorporacién de la politica publica
para la Mejora Normativa a las
politicas de Gestion y Desempefio
Institucional

Modelo  Integrado

Planeacion y Gestiéon -

MIPG

de

CNSC - Acuerdo

20181000006176
del 2019

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

Evaluacion
Desempefio

del

Ministerio de Trabajo —
RESOLUCION

3546 de 2018

por la cual se regulan las practicas
laborales

Todos

relacion.

Nota: Las deméas normas aplicables para los temas de Talento Humano y que no se encuentren en la presente

Fuente: Elaboracién propia Direccion de Talento Humano
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2.

OBJETIVO GENERAL

Fortalecer a la institucion, en lo que se refiere al desarrollo del Talento Humano de la E.S.E Universitaria del
Atléntico, en aras de contribuir con el mejoramiento de las competencias, capacidades, conocimientos,
habilidades y calidad de vida de las personas, integrando los intereses individuales y las necesidades
organizacionales para generar una cultura organizacional gratificante y el logro de las metas institucionales
propuestas.

2.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

v"Integrar la gestién desarrollada por el area de Talento Humano al plan de desarrollo de la entidad
v' Disefiar la Mision, vision y politica de Talento Humano.
v’ Establecer el Plan Operativo de la Direccion de Talento Humano de la E.S.E UNIVERSITARIA DEL
ATLANTICO
v" Administrar la vinculacién, permanencia y retiro de los servidores de la E.S.E UNIVERSITARIA DEL
ATLANTICO
v" Desarrollar el Plan de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la Calidad de Vida laboral de los
servidores de la E.S.E UNIVERSITARIA DEL ATLANTICO
v" Fortalecer los conocimientos y habilidades de los servidores en el puesto de trabajo, a través de la
implementacion del Plan Institucional de Capacitacion (PIC)
v' Fortalecer la cultura de la prevencién y manejo de los riesgos en el entorno laboral, a través de la
implementacion del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el Trabajo.
Pagina 12 de 42
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3. MARCO CONCEPTUAL DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

El Departamento Administrativo de la Funcién Publica — DAFP, desde el afio 2016, viene evolucionando en
los planteamientos sobre las areas de talento humano y la integracion de los temas tratados en esta area con
la planeacién estratégica de las instituciones y el bienestar de los servidores publicos.

e.s.e|

Para ello dio inicio al disefio e implementacion del Sistema de Gestion de Talento Humano por Competencias
laborales fundamentado en un proyecto denominado “Desarrollo del Sistema de Gestidon del Talento Humano
por Competencias Nacional’ que permitiria contribuir a la Gerencia del proceso de Gestion de Talento
Humano y por consiguiente a los subprocesos que lo conformaban.

El estudio inicio la recopilacién de propuestas relacionadas con modelos de la Gestion Humana para el Sector
Publico en Colombia entre las cuales se encuentran las siguientes:

- Modelo Propuesto por Francisco Longo de Espafia

La Planeacién Estratégica del Recurso Humano o Modelo Integrado de Gestion Estratégica del Recurso
Humano, es un sistema integrado de gestion, cuya finalidad basica o razén de ser es la adecuacién de las
personas a la estrategia institucional (Marco Analitico para el Diagnéstico Institucional de Sistemas de
Servicio Civil - Banco Interamericano de Desarrollo — BID. Elaborado por Francisco Longo, 2002. pég. 11). La
coherencia estratégica esta fundamentada en la articulacion que debe existir entre la Gestion de
Recursos Humanos y el Direccionamiento Estratégico de la Entidad. Para que esto suceda se deben
contemplar factores internos y externos que influyen sobre las personas y su conducta, de manera directa o
indirecta.

La Gestiéon de Recursos Humanos se presenta como un sistema integrado de gestion que se despliega en
componentes que operan como subsistemas y que estan interconectados.

- Modelo Propuesto por la Universidad de los Andes. Escuela de Gobierno Alberto Lleras
Camargo

De una manera similar al modelo de Longo (2002), Sanabria, P., Telch, F., Rodas, A., Astullido, M. y Estrada,
S. (2015) proponen un modelo de gestién humana que cuenta con un claro enfoque estratégico. Este modelo
emerge a partir de concepciones teéricas e informacidén empirica, recogida durante el desarrollo del “Proyecto
de investigacion para formular bases de disefio, implementacién y evaluacion de una politica integral que
promueva la innovacién y la efectividad en la administracion y gestion del talento humano en el sector
publico”, liderado por la Universidad de los Andes, contratado por la ESAP.

El modelo propuesto abarca cinco subsistemas conectados entre si y con el diagrama del mapa de Colombia

en el centro. Esto nos lleva a comprender que el trabajo que se adelanta en cada uno de estos subsistemas

tiene como centro y como objetivo el mejoramiento de la gestion humana en el Sector Publico colombiano.
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Los autores explican que la gestion del talento humano a través de cada uno de los cinco subsistemas tiene
un impacto directo y relevante en la gestion integral, tanto a nivel macro como micro. (Sanabria, et al. 2015).
Micro: a nivel interno de cada entidad, Macro: a nivel central del gobierno.

UNIVERSITARIA
DEL ATLANTICO

(extraido de “Pautas para la Transferencia de Competencias Laborales a los Subsistemas de Gestion del
Talento Humano — Departamento Administrativo de la Funcion Publica. Noviembre 2016. Paginas 18y 19.)

e.s.e|

- Lineamientos del Departamento Administrativo de la Funcion Publica.

En el documento “Pautas para la Transferencia de Competencias Laborales a los Subsistemas de
Gestion del Talento Humano” — Departamento Administrativo de la Funcién Puablica. Noviembre 2016.
Pagina 20 hace referencia a lo manifestado por Camargo (2015), en el sentido que la gestion del talento
humano busca la “observancia del mérito para la provision de los empleos, el desarrollo de
competencias, vocacion del servicio, la aplicacion de estimulos y una gerencia publica enfocada a la
consecucion de resultados”.

El modelo que se presentado por la Funcién Publica es similar al de Longo, fundamentando la gestidn de
talento Humano en funcion de la estrategia organizacional y esta integrado igualmente por siete
subsistemas, pero con diferentes componentes en tales subsistemas.

- Propuesta del Centro Latinoamericano de Administracién para el Desarrollo (CLAD)

La propuesta del CLAD se fundamenta en la creacion e ilustracién de un diccionario de competencias para
apoyar el modelo de talento humano que se adopte. El diccionario no solamente da cuenta del nivel de
capacidades por alcanzar para aquellas personas que componen los empleos de la funcién publica
latinoamericana, sino que proyecta a la organizacién hacia un futuro de calidad superior, al describir
comportamientos esperables del recurso humano que permitan contribuir a los resultados buscados, como
una expresion de confianza del alto gobierno en el potencial de los directivos y agentes publicos.

Teniendo como base que un Diccionario de Competencias es un compendio de informacién que incluye
palabras y términos propios sobre gestién de talento humano y su creacién e implementacién en el sector
publico lo convierte en un instrumento fundamental para la gestion de los servidores publicos en los procesos
de busqueda e incorporacion de personas, en los dispositivos de capacitacion, desarrollo y la evaluacion de
desempefios colectivos e individuales; facilita la alineacion estratégica de los subsistemas bajo el enfoque de
competencias. El diccionario permite dar coherencia a las decisiones sobre recursos humanos, al orientar
hacia la produccién de mayor valor publico (lacoviello y Pulido, 2015), toda vez que apunta a que el mismo
nutra el inventario de los desempefios que deben ser promovidos, exigidos y aplicados para conseguir el
maximo ajuste de intereses y capacidades entre las personas y su organizacion.

El Centro Latinoamericano de Administracién para el desarrollo, CLAD, como organismo publico internacional,
de cardacter intergubernamental, funciona como una entidad regional que tiene como eje de su actividad, la
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modernizacion de las administraciones publicas, un factor estratégico en el proceso de desarrollo econémico
y social. Teniendo en cuenta los subsistemas planteados por Longo (2002), es importante precisar que la
gestién por competencias resulta uno de los caminos mas efectivos para lograr incorporar elementos de
flexibilidad en un sistema de gestidn de las personas, aclarando que los rasgos de personalidad y atributos
personales no se incluyen en la definicidn de competencias, toda vez que estos son particulares de cada
persona y usualmente estan influidos por los valores y la cultura organizacional propia de cada entidad.

UNIVERSITARIA
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Apartes extraidos del documento “Pautas para la Transferencia de Competencias Laborales a los
Subsistemas de Gestién del Talento Humano®” — Departamento Administrativo de la Funcion Publica.
Noviembre 2016. Péginas 21y 22.

el modelo presentado incorpora elementos claves ya propuestos para la Gestion del Talento Humano por
Competencias en el sector Publico Colombiano y aceptados por el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica. Este modelo aporta Visién de totalidad que genera resultados en la potencializacion del talento
humano, hace posible el aprendizaje continuo de los servidores publicos, abre la oportunidad de una
evaluacion de desempefio mediante estandares y el fortalecimiento de las competencias comportamentales,
con el fin de proporcionar una vida agradable, sinérgica y productiva.

Los subsistemas de gestion humana se mantienen del modelo planteado por Francisco Longo, donde la
Planificacién y la Gestién de las Relaciones Humanas y Sociales son transversales a todo el modelo y por
tanto tienen influencia en todo el sistema de gestion. Después estan la Organizacién del Trabajo, la Gestién
del Empleo, la Gestion del Rendimiento, la Gestion del Desarrollo y la Gestion de la Compensacidn. (Longo,
2002).

Dentro de los aspectos que caracterizan el sistema, la conectividad permanente entre estos subsistemas
constituye un requerimiento esencial para el desarrollo adecuado de la gestion humana. Ninguno de ellos
puede trabajar aislado del otro, ya que los avances y retrocesos en cada y uno impactaran directa o
indirectamente en todos los demas “Los subsistemas de la GRH deberdn, ademas, funcionar
interconectados...si no existe interconexidn operativa entre el disefio de los puestos y perfiles y los procesos
de incorporacién de personal dificimente se lograra la idoneidad en las adscripciones de las personas a las
tareas.” (Longo, 2002, p. 17).

Apartes extraidos del documento “Pautas para la Transferencia de Competencias Laborales a los
Subsistemas de Gestion del Talento Humano® — Departamento Administrativo de la Funcién Publica.
Noviembre 2016. Paginas 23, 24 y 36.

Para el afio 2018 el Departamento Administrativo de la Funciéon Publica expidié la “Guia de gestion
estratégica del talento humano GETH EN EL SECTOR PUBLICO COLOMBIANO” y lo define como un
documento que sirve como carta de navegacion e instrumento de la politica de gestién estratégica del talento
humano para que los jefes de TH puedan orientar sus actividades desde un enfoque estratégico al logro de
resultados y asi contribuir a la creacion de valor publico.
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Hace referencia a la situacion de talento humano en Colombia en relacion con los paises latinoamericanos y
del mundo. Para ello toma en cuenta los indices de competitividad global, de efectividad del Gobierno, de
control de corrupcién, de calidad del Gobierno y del Desarrollo del Servicio Civil.
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Enfatiza sobre la importancia de la creacion de valor publico a través de la construccion de resultados
basados en la gestion del talento, en el dimensionamiento de las personas, en el comportamiento de los
servidores y en la profesionalizacion del servicio civil.

Realiza una descripcién sobre la manera como el Banco Interamericano de Desarrollo — BID mide el indice de
desarrollo del servicio civil planteando una metodologia que permite tener informacién para realizar el
seguimiento de la evolucion del indice con instrumentos de diagndstico, con herramientas para establecer
planes de accion, como también el instrumento de evaluacién de la Gestion Estratégica de Talento Humano.

La informacion suministrada a través de dichos instrumentos permite estandarizar la informacién para el
diagnéstico como para el seguimiento a la informacion recopilada permitiendo a los formuladores de politica y
jefes de talento humano que puedan monitorear de forma comparada la efectividad de las acciones en el
marco de la estrategia de mejoramiento en Colombia en el indice de desarrollo del servicio civil.

La metodologia de obtencion de los indices y subindices, descritos en el apartado que desglosa el indice de
desarrollo del servicio civil, se encuentra en forma detallada en el marco analitico (Longo, 2002).

El disefio y construccion de la matriz de GETH tiene como base un andlisis exhaustivo de distintas fuentes
realizado por la Direccion de Empleo Publico a partir de buenas practicas y recomendaciones internacionales
de la OCDE, el BID, el CLAD, la CAF; asi como distintos estudios académicos como el elaborado en conjunto
por Funcion Publica y la Universidad de los Andes (2015), y orientaciones producto de mesas de trabajo
conjuntas con jefes de talento humano de las distintas entidades y expertos en el campo. A partir de esto, y
con base en las actividades de gestién que realizan las areas de talento humano, se disefi6 la matriz que
busca identificar el estado actual de la gestion que adelanta cada entidad en lo relacionado con el talento
humano en el marco del Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), y que permite establecer una
linea de base para verificar la efectividad de la implementacién de acciones de mejoramiento.

Se menciona que la Politica de Gestion Estratégica de Talento Humano esté orientada a la creacion de valor
publico y la importancia que ella reviste para el mejoramiento de las entidades, la satisfaccion del servidor
publico, el bienestar de los ciudadanos y el crecimiento del pais.

Motiva a que los jefes de talento humano asuman su rol y lo entiendan como el de un actor clave en el
direccionamiento estratégico. debiendo conceptualizar sus actividades bajo un enfoque basado en procesos,
en el que continuamente se estén realizando actividades de transformacion en el marco del ciclo PHVA

Hace mencion a que dentro de la Planeacion de la Gestion de Talento Humano se consideren, entre otros,
todos los aspectos relacionados con el conocimiento del tipo de entidad, su propdsito y funciones, como
también la vinculacién de la planeacién estratégica institucional en el disefio de la planeacién del area.
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Conocimiento de las normas aplicables al proceso de talento humano. A considerar los lineamientos y
institucionales macros emitidos por el DAFP, CNSC, ESAP, Presidencia de la Republica, entre otros.

La importancia de considerar el ciclo de vida del servidor publico identificando tres etapas: el ingreso, el
desarrollo y el retiro. En cada una de ellas se establecen actividades puntuales que se deben tener en cuenta.
De igual manera se menciona la importancia de hacer seguimiento y verificacion al cumplimiento de las
deferentes acciones que alli se mencionan.

UNIVERSITARIA
DEL ATLANTICO
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En el mencionado documento definid la estrategia de implementacién de la politica de GETH para las
entidades publicas estableciendo un planteamiento de la estrategia, el objetivo general, los objetivos
especificos, los principios base y la articulacion con el Modelo Integrado de Planeacién y Gestion — MIPG.

Se realizé la descripcion de las etapas enmarcadas en: (a) Etapas de la implementacién de la politica 1.
Disponer de informacién. 2. Diagnosticar la gestién estratégica de talento humano, 3. Elaborar el plan de
accion. 4. Implementar el plan de accién. 5. Evaluar la GETH. (b) Atributos de calidad de la politica

En noviembre del 2021 el Departamento Administrativo de la Funcion Publica expidié la “Guia de gestion
estratégica del talento humano GETH en el sector publico” y define el documento como un instrumento para
los lideres y responsables de la politica de gestidn estratégica del talento humano y sus equipos de trabajo,
que les permitira orientar su planeacion y ejecucion de objetivos y actividades desde un enfoque estratégico,
orientado al logro de resultados y hacia la contribucion de la creacion de valor publico, con la incorporacion de
nuevos retos como la innovacion, el pensamiento sistémico, la creatividad, la resiliencia, la disrupcion y el
liderazgo transformacional, que hacen parte de la era digital actual de la industria 4.0., y la nueva normalidad
después de la aparicién del Covid-19 y la actual coyuntura.

Como se viene realizando en afios anteriores, en este documento se hace referencia a la situacién de talento
humano en Colombia en relacion con los paises latinoamericanos y del mundo. Para ello mantiene los indices
de competitividad global basado en indicadores internacionales entre los que se encuentra el Anuario Mundial
de Competitividad, elaborado por el Instituto Internacional para el Desarrollo Gerencial (International Institute
for Management Development, IIMD) en el que se observa a Colombia ocupando el puesto 52 para el afio
2019y el puesto 54 para el afio 2020, entre 133 paises, y ocupando el cuarto lugar a nivel de Latinoamérica.

Frente a la medicion de avances en innovacion se encuentra el “indice Global de Innovacion (Global
Innovation Index), realizado de forma conjunta por la Organizacién Mundial de la Propiedad Intelectual
(OMPI), la Universidad Cornell y la Escuela de Negocios INSEAD, se ha consolidado como un indice de
referencia mundial para evaluar la innovacion en los paises” (Colombia Competitiva, 2021), para el afio 2020
Colombia ocupd el puesto 68 entre 131 paises y a nivel Latinoamérica Colombia ocupé la quinta posicion.

Presenta otros indicadores relacionados con el indice de efectividad del Gobierno, la eficacia gubernamental
en América Latina, eficacia gubernamental en los paises OCDE (De los 37 paises que hacen parte de la
OCDE, a 2019, Colombia esté ubicada en el puesto 35).
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Con relacion al indice de Percepcion de Corrupcidn en el sector publico en 180 paises, en una escala de 0 a
100, donde 0 es corrupcién elevada y 100 es ausencia de corrupcién, Colombia obtuvo una calificacion de 39
puntos sobre 100, ocupando el puesto 92 entre 180 paises evaluados.

UNIVERSITARIA
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En cuanto a la transformacion digital para aumentar la productividad y la calidad de vida de los servidores
publicos “es importante reconocer que actualmente se requiere un mayor esfuerzo en el cierre de brechas
digitales y mayor desarrollo de herramientas tecnoldgicas y digitales, para atender las necesidades de la
ciudadania de manera oportuna y eficaz; que contribuyan a la recuperacion del pais en los diferentes sectores
econémicos y sociales, redundando en la mejora de la calidad de vida de las personas involucrando alianzas
innovadoras desde lo local, nacional e internacional {...).

Segun el ranking que elabora Surfshark?2, el pais se ubica en el lugar 62 entre 85 naciones, mide la capacidad
de los paises de tener mayor calidad de vida digital, que contiene, accesibilidad de Internet, calidad de
Internet, infraestructura electronica, seguridad y Gobierno electronico” (Guia 2021. Pag. 22)

En cuanto a la medicion actual del indice de desarrollo del servicio civil en Colombia es importante mencionar
que desde el afio 2003 en el evento denominado “V Conferencia Iberoamericana de Ministros de la
Administracion Pablica y Reforma del Estado”, realizado los dias 26 y 27 de junio en Santa Cruz de la Sierra,
Bolivia, se firm6 la carta iberoamericana de la funcién publica — CIFP proporcionando unos principios rectores,
politicas y acciones que los 21 paises iberoamericanos participantes, debian implementar.

Es por ello, que la carta iberoamericana de la funcion publica — CIFP se convirtié “en un eje orientador para el
desarrollo del servicio civil que permite definir las bases que configuran un sistema profesional focalizado en
la eficacia y la eficiencia de la funcién publica, que permite orientar la gobernabilidad democrética y la gestion
eficiente al servicio de los ciudadanos. Del mismo modo, la definicién clara de unos principios rectores y una
definicion de ruta de mecanismos y politicas, encaminadas a construir un “lenguaje comin” que permitiera el
entendimiento sobre el tema y sembrar las bases para la continua modernizacion de los sistemas nacionales
de funcién publica en este componente.

Con el fin de dar un punto base para la medicion, la estructura de la Carta Iberoamericana de la Funcion
Publica se organiza por subsistemas de gestion, el cual tiene aspectos funcionales para lograr la gestion
integral de los puntos criticos definidos por esta y para ello, se requiere contar con niveles de implementacion
¥ un mecanismo o método que logre medir estos avances, para ello, el Banco Interamericano de Desarrollo
mide el indice del servicio civil, que permite contar con una metodologia para tener la informacion y el
seguimiento de los diferentes oportunidades de mejora 0 avances en los puntos criticos identificados, que
permita contar con un instrumento de diagndstico, con el fin de realizar planes de accién y de evaluacion de la
gestion estratégica del talento humano en el sector publico para la formulacion de politicas en este aspecto.

El indice de Desarrollo del Servicio Civil que mide el Banco Interamericano de Desarrollo — BID desde el afio
2004, cuenta con una metodologia de puntos criticos para valorar la calidad de los sistemas del servicio civil,
que detallan los componentes de la eficiencia frente a la optimizacion de inversion en el capital humano y por
Supuesto, el mérito, con referencia a las garantias que Se tienen para incorporar los servidores publicos
idéneos que se vinculen al Estado objetivamente y con meritocracia como determinante de su accion, asi
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mismo la articulacién con la coherencia en la integracion sistémica del servicio civil, como son las politicas y
précticas que se realizan a través de la gestion del talento humano hacia el cumplimiento misional y los
objetivos gubernamentales, asi mismo, mide la capacidad del sistema de servicio civil para influir en el
comportamiento de los servidores publicos, orientado en el desarrollo integral de conductos esperadas en
ellos frente a la responsabilidad de ser servidores publicos, la calidad y oportunidad en el cumplimiento de su
desempefio laboral.

UNIVERSITARIA
DEL ATLANTICO

e.s.e|

Del mismo modo, el indice del Servicio Civil cuenta con subsistemas que miden la capacidad del sistema del
servicio civil, entendido este como el conjunto de arreglos institucionales que articulan y gestionan el empleo
publico, para responder por el aprovisionamiento, el desarrollo, las competencias necesarias para
desempeniarse en los cargos cada uno de los servidores publicos y los diferentes estimulos que se requieren
para la mejora continua, el propdsito de contar con un servicio civil profesionalizado, un desemperio efectivo y
el aprendizaje constante a la dinamica agil que exige el cambio constante, asi mismo, tiene en cuenta la
medicion de aspectos como la eficacia con la que se logra cumplir con las expectativas y necesidades de la
ciudadania.” (Guia 2021. Pags. 26 y 27).

Colombia ha venido evolucionando en el servicio civil desde el afio 2002 mediante la renovacion y
modernizacion del Estado, a través de reestructuraciones y modificaciones a plantas de personal y procesos
orientados a mejorar la prestacion de los servicios y por otro lado ha modificado la normatividad sobre empleo
publico con la expedicién de la Ley 909 del 2004 y recientemente con la expedicidn del Decreto 1083 del 2015
como decreto unico reglamentario de la Funcién Publica, en el que se sefialan las condiciones de ingreso,
permanencia y retiro de los empleados publicos, modificando parcialmente la Ley 909 del 2004 y el Decreto
1567 de 1998 en aspectos como son: (i) la promocién de las personas que ya tienen derechos de carrera, a
través de los concursos de ascenso y la movilidad horizontal; (ii) la capacitacidn y los programas de bienestar
ahora cobijaran a todos los servidores sin importar su tipo de vinculacién con el Estado; y (iii) se establece un
plazo para encargar a funcionarios en empleos de libre nombramiento y remocién.

Al realizar una comparacion regional de los indices por subsistemas se puede observar los avances a través
de los afios en cada una de ellas, resaltando mayor desarrollo en los subsistemas de Organizacion del
Trabajo y la Planificacidn, esto ha hecho que se maduren los procesos de tal forma que se pueda entender de
una manera articulada la importancia de la implementacion de practicas en beneficios de estos aspectos

En la medicion del servicio civil, desde el afio 2004 al 2013, Colombia ha logrado un avance de 6 puntos al
pasar de 46 a 52, argumentados en la expedicidén normativa (Ley 909 del 2004).

En cuanto a la participacion del Empleo Publico sobre el Empleo Total, teniendo como referencia que el
estado es el mayor empleador de un pais, en el que se evidencia la relevancia que tiene el gobierno en la
economia como en la sociedad, segun el Banco Interamericano de Desarrollo — BID, afio 2020, los paises con
alta proporcion de empleo publico en 2018 incluye a paises como Trinidad y Tobago (25,9%) y Barbados
(23,6%), contrario a otros paises cuya proporcion de empleo publico es baja como en El Salvador (7.7%),
Guatemala (6.4%) y Colombia (3.7%).
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En el documento también se menciona a los principales actores que contribuyen al desarrollo del empleo
publico en Colombia en los que se destaca a la ciudadania, a los servidores publicos de todas las entidades
publicas del pais, los entes de control, las entidades encargadas de los diferentes temas relacionados con el
talento humano en el sector publico, las entidades que formulan las politicas y las que la aplican.

UNIVERSITARIA
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Se menciona la importancia de fortalecer y desarrollar el pais al tener claridad sobre el objetivo principal de la
“filosofia de lo que significa cumplir con la misién de cada entidad publica del estado con el ADN del servicio
publico en cada uno de los servidores, los lideres y el entendimiento de la productividad y efectividad en la
entrega de bienes y servicios bajo la responsabilidad del Estado”. (Guia 2021. Pag. 31).

Como 6rganos de Direccidén y Gestion del Empleo Piblico en Colombia se menciona al Departamento
Administrativo de la Funcién Publica, a la Comisidn Nacional del Servicio Civil, a las Direcciones de Talento
Humano o areas de Gestion Humana y a la Comisién de Personal en cada entidad, haciendo énfasis en
cuanto a los roles, responsabilidades y funciones que tienen cada uno de ellos.

Al referirse a la creacion de valor publico concluye que “el empleo publico en Colombia se encuentra inmerso
en toda la estructura del Estado, por ello, la importancia de garantizar la transformacion constante y avances
enfocados en el desarrollo de sus politicas y en el desarrollo articulado de los servidores publicos del pais,
hacia la mejora constante, la excelencia en su desempefio y la calidad de vida de estos”. (Guia 2021. Pag.
35).

8

Para alcanzar este objetivo se mencionan los siguientes aspectos (a) Profesionalizacion del servicio civil
mediante la ejecucion de los concursos de méritos para el ingreso al empleo publico, responsabilidad de
ejecucion encomendada a la Comisidén Nacional del Servicio Civil. (b) Empleo publico en Colombia resaltando
la importancia de incluir en el disefio la descripcion funcional de los empleos, para que el servidor tenga clara
sus responsabilidades, previo al reconocimiento de las competencias que debe tener para el desempefio
efectivo del mismo, dando relevancia a la tenencia de manuales especificos de funciones para cada cargo.

Se hace referencia a los componentes del empleo publico mencionando el marco normativo, la clasificacion
constitucional, la clasificacion legal y los elementos que distinguen al empleo como son: nomenclatura
(Denominacién, codigo y grado), funciones, Requisitos (de estudio y experiencia — profesional, relacionada,
laboral, docente), competencias, remuneracion y pertenecer a la planta de personal. Se describen las
generalidades y los principios orientadores del empleo publico.

Se detalla la clasificacion de los servidores publicos, los tipos de vinculacién y la importancia de la
profesionalizacién del servidor publico mediante el desarrollo de competencias que permitan su
profesionalizacién. En este sentido la profesionalizacion “se enfoca no solo durante el desempefio, sino antes
del mismo, con el fin de obtener talento humano que sea competitivo frente a los nuevos retos que tiene el
Estado, lo que requiere que los servidores publicos ya cuenten con habilidades y herramientas necesarias
para actuar con mayor nivel de eficacia, eficiencia y efectividad en cada uno de sus roles especificos de
desempefio, durante todo el ciclo de vida laboral, desde las diferentes clases de vinculacion con el Estado.”
(Guia 2021. Pag. 41).
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“También se requiere del desarrollo o fortalecimiento de las competencias digitales y transversales que
accedan al dominio del mundo virtual, las herramientas y tecnologias digitales, que den como resultado,
servidores publicos impulsados a mejorar sus capacidades, habilidades, destrezas y conocimientos digitales
para la cuarta revolucion industrial y los entornos acelerados y cambiantes como el actual, reflejados en la
entrega de bienes y servicios a cargo de las entidades publicas del pais, que respondan a las demandas de la
ciudadania con calidad y oportunidad, que incremente la confianza en el Estado, la satisfaccion del ciudadano
por el incremento en la oferta de valor y reafirme la legitimidad del Estado Colombiano.” (Guia 2021. Pag. 42).
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Con relacion al comportamiento de los servidores publicos se menciona la importancia de tener como
componente estratégico, en todos los procesos y acciones, la confianza de la ciudadania en el Estado y en
sus entidades publicas mediante el suministro de informacién transparente permitiendo la participacion activa
de la sociedad y el control social contribuyendo con procesos de retroalimentacion. De alli se promueve la
necesidad de “contar con servidores publicos idoneos, capaces de ser coherentes con lo que se promulga en
el codigo de integridad y la interiorizacion de valores como la honestidad, el respeto, el compromiso mismo
para realizar su labor con calidad y excelencia, la diligencia y la justicia, como valores orientadores al
comportamiento integral de todos los servidores publicos del pais.” (Guia 2021. Pag. 45).

Con relacion al Modelo Integrado de Planeacion y Gestién — MIPG y su articulacion con el Empleo Publico y
la Gestion del Talento Humano se refiere a que el MIPG tiene como objetivos agilizar, simplificar y flexibilizar
la operacion, aportar en el desarrollo de una cultura organizacional solida, a promover una coordinacion
interinstitucional y a facilitar y promover de manera efectiva la participacion ciudadana, el liderazgo y el talento
humano.

El MIPG es el marco de referencia para las entidades publicas ya que permite a las entidades dirigir, ejecutar,
hacer seguimiento, evaluar y controlar la gestién institucional, permitiendo el contacto con la ciudadania para
generar bienestar y satisfaccion el ellos.

“Es importante destacar que el MIPG tiene unos principios que se encuentran integralmente articulados como
son la Integridad, Transparencia y confianza, la orientacion a resulfados, la articulacion Interinstitucional, la
excelencia y calidad, el aprendizaje e innovacion y la toma de decisiones basada en evidencia, en este
sentido es necesario resaltar que de las 7 dimensiones con que cuenta el MIPG, el talento humano es el
coraz6n de este.” (Guia 2021. P4ag. 46)

Es importante mencionar que Colombia ha evolucionado con relacién al disefio e implementacién de modelos
de gestion y control que se puede ver reflejado de la siguiente manera:

Afio 1991. Principios de la funcién administrativa y mecanismos de control — Constitucién Politica (Articulos
209y 269).

Afio 1993. Se establecen normas para el ejercicio del control interno — Ley 87.

Afio 2003. Se crea el sistema de gestién de la calidad en la Rama Ejecutiva del Poder Publico y en otras
entidades prestadoras de servicios — Ley 872.

Afio 2005. Se crea el Modelo Estandar de Control Interno — MECI — Decreto 1599.

Ao 2011. Se dictan normas orientadas a fortalecer los mecanismos de prevencion, investigacion y sancidn
de actos de corrupcion y la efectividad del control de la gestion publica. Ley 1474.
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Afio 2012. Se crea el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- Decreto 2483.

Ano 2017. Se expide el Decreto 1499 que en su Articulo 2.2.22.3.1. establece: “Actualizacion del Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion. Para el funcionamiento del Sistema de Gestion y su articulacion con el
Sistema de Control Interno, se adopta la version actualizada del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion —

MIPG.”

“El MIPG concibe los servidores publicos como el activo méas importante con el que cuentan las entidades y,
por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus objetivos y

resultados. por tal razén el Talento Humano es la Dimension No. 1" (Guia 2021. Pag. 48)

DIMENSION 1

Talen

Politica de gestion Estratégica
del Talento Humano - GETH

5 &

Elaborar plan de accién *
Diagnosticar la GETH o [ ... t ad |
. ? et .
Disponer de informacion ‘
MERITE FINTEORIDAD
Vag - L RAL
\l.\)RE St = C,Ll-n,“R
RANsparEnGia Y cAMBIO

|

" Ejecutar plan de accién

""" Evaluacién de GETH

Politica de _
@ integridad w Honesudafi
= Compromiso
Céodigo de = Justicia
Yoo e integ?-idad = Diligencia
servicio publico m Respeto

Con respecto a la transformacion de los servidores publicos hacia el nuevo concepto de Servidor Publico 4.0.
refiere que: “El servidor pablico de hoy debe ante todo ser integral, con una mirada sistematica del impacto de
su rol diario, en este sentido debe tener la articulacion entre los conocimientos requeridos para el desempefio
de su labor, la vocacion de servicio, la practica y la interiorizacion en su vida diaria del codigo integral,
enfocado en lo ético y la transparencia; y el constante aprendizaje y desarrollo de nuevas competencias
alineadas al servidor 4.0., como resultado en la productividad y mejora constante en la entrega de productos y

servicios con calidad y efectividad a la sociedad.” (Guia 2021. P&g. 48).

En este sentido el mundo digital conlleva a que los servidores publicos tengan autoliderazgo, autodisciplina,
auto compromiso y automotivacién lo que permites avanzar rapidamente a procesos de cambio y adaptacién
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a una nueva cultura organizacional “que sepa trabajar en equipo, pero con diferenciacion individual de
excelencia, adquirir nuevos conocimientos y adaptarse al nuevo mundo de la tecnologia inteligente, las
comunicaciones, la inteligencia artificial, internet de las cosas y la automatizacion, entre otros.” Guia 2021.
Pag. 50).

UNIVERSITARIA
DEL ATLANTICO

e.s.e|

Es necesario realizar una transformacion sistematica que permita la generacion de cambio en todos los
aspectos, lo que conlleva a que se genere una transformacion mental por parte de los servidores publicos.
Para ello se necesita adquirir nuevas competencias laborales articuladas con la nueva realidad. La resistencia
al cambio es uno de los mayores inconvenientes y se constituye en un reto para generar esta transformacion.

Los componentes del ciclo de la gestion estratégica del talento humano estan disefiados para conocer el
proposito, las funciones y el tipo de entidad. La vinculacion de la planeacion estratégica de la entidad a la
planeacién de la direccién de Talento Humano. Conocimiento de toda la normatividad relacionada con el area
y tener en cuenta los lineamientos de la CNSC y del DAFP. Gestionar la informacion relacionada con el
SIGEP. Conocer la caracterizacidn de los servidores publicos de la entidad (prepension, cabeza de familia,
condicién de discapacidad, fuero sindical, entre otros). Contar con una herramienta que permita ver en tiempo
real la planta de personal y la generacion de reportes, en lo posible articulado con la némina para manejar
informacion relacionada con: - Planta global y planta estructural. - Tipos de vinculacion. - Antigliedad en el
Estado. — Nivel del empleo. - Nomenclatura (Denominacion, cédigo, grado). - Nivel académico. -
Calificaciones de desempefio. - Cargos en vacancia definitiva por niveles. - Cargos en vacancia temporal por
niveles. — Género.

Disefiar la planeacion estratégica del talento humano, debe contemplar lo siguiente:
- Plan anual de vacantes
- Plan institucional de capacitacion
- Bienestar e incentivos
- Seguridad y salud en el trabajo
- Monitoreo y seguimiento del SIGEP
- Evaluacién de desempefio
- Induccién y reinduccién
- Medicién, analisis y mejoramiento del clima organizacional
- Contar con un manual de funciones y competencias acorde con la normatividad y las directrices
vigentes.
- Contar con un area estratégica para la gerencia del talento humano.

Por ultimo, se deben considerar que el ciclo de vida del servidor publico estd enmarcado en Ingreso,
desarrollo y retiro. Es importante conocer e implementar cada uno de estos subcomponentes para saber
como realizar la gestién, para lo cual se recomienda seguir las siguientes fases:
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(Guia 2021. Pég. 67)
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4. DESCRIPCION DE LA ENTIDAD

La Gobernadora del Departamento del Atlantico, mediante el Decreto Ordenanzal No. 372 del 2021 “Por

medio del cual se crea una Empresa Social del Estado” publicado en la Gaceta No. 8644 de 2021, cred
la E.S.E. Universitaria del Atlantico, como una entidad publica descentralizada del orden departamental,
dotada de personeria juridica, patrimonio propio y autonomia administrativa, adscrita a la Secretaria
Departamental de Salud del Aflantico, integrante del Sistema General de Seguridad Social en
Salud, prestadora de servicios de salud del nivel Il de atencion, La cual esta constituida de la siguiente

manera:
E.S.E. Universitaria del Atlantico

Nit: 901536799
Cadigo habilitacién distrital: 0800105146

Cadigo habilitaciéon departamental: 0863802452

Tabla No 2 Entidades liquidadas

UNIVERSITARIA
DEL ATLANTICO

e.s.e|

Email: eseuniversitariaatlantico@gmail.com
Telefono: (5) 3309000 Ext 4117

para la Gente
o

Entidad Liquidada Nueva entidad Cédigo REPS
Centro de Atencion  Complementaria
Especializado-Alta  Complejidad ~ Adultos|0800105146-01
CACE ACA
HOSPITAL UNIVERSITARIO CARI E.S.E
Centro de Atencion  Complementaria
Especializado Mental CACE MENTAL 0800105146-02
N , . Centro de Atencion  Complementaria
E.S.E Hospital Nifio Jesus de Barranquilla Especializado Pediatrico CACE PEDIATRICO 0800105146-03
Hospital Departamental Juan Dominguez|Centro de Atencion Complementaria Regional 086380245201
Romero de Soledad E.S.E CACR SABANALARGA
E.S.E  Hospital  Departamental  de|Centro de Atencién Complementaria Regional
Sabanalarga CACR SABANALARGA 0863802452-02
Fuente: Elaboracién propia Direccion de Talento Humano
4.1. MISION DE LA ENTIDAD
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Mejorar la salud de la poblacién del Departamento del Atlantico y de la regiéon Caribe; a través de la
prestacion integral de servicios de salud con altos estandares de calidad a partir de la prestacién de servicios
de alta complejidad, la humanizacion del servicio y la formacién del talento humano en salud de la regién

UNIVERSITARIA

e.Ss.e | DEL ATLANTICO

4.2, VISION DE LA ENTIDAD

Ser siempre, la entidad de salud publica reconocida por los atlanticenses por brindar una solucion inclusiva
caracterizada por su calidad, idoneidad y sostenibilidad, aportando a la mejora social de las personas, la
region y el pais, a partir de procesos de atencion, innovacién en el servicio, investigacion y formacién del
talento humano en salud.

4.3. PROMESA DE VALOR
La reorganizacion y modernizacion de la Red Publica de Salud del Departamento del Atlantico, permitira a los
usuarios recibir servicios de salud de mediana y alta complejidad en mejores condiciones de oportunidad,

accesibilidad y calidad, garantizando de manera efectiva el derecho fundamental a la salud de todos los
atlanticenses.

4.4. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

uneA

| Junta Directiva
s
e.5. | wversns | Gorenca
e ool
iy e
Gestidn de

Mercadon

Figura No 1 Organigrama E.S.E. Universitaria del Atlantico

Gestion de
Cabdad

Docencia ¢
Irrvestigacion

4.5. PLANTA DE PERSONAL

La planta de personal de la E.S.E. Universitaria del Atlantico, cuyo objeto, funciones asignadas y sus
dependencias, fueron contempladas en el Acuerdo 007 de 2021 “Por medio del cual se establece la Planta
de Personal de la E.S.E. Universitaria del Atlantico y se dictan otras disposiciones”, es de cuatrocientos

cuarenta y un (441) empleos para ser ocupados por igual nimero de empleados publicos y treinta y siete (37)
trabajadores oficiales.
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Su evolucién dependera de la venta de servicios y recaudo de ingresos por servicios de salud para garantizar
su viabilidad y consolidacién en la operacién con el incremento de la participacion del mercado de la red
publica para régimen contributivo y régimen subsidiado. El nimero de cargos y la nomenclatura de estos, se

detalla a continuacion:

Tabla No 3. Planta de personal

NUMERO DE CARGOS | DENOMINACION CODIGO | GRADO
DESPACHO DEL GERENTE
UNO (1) Gerente Empresa Social del Estado 085 10
UNO (1) Secretario Ejecutivo 425 12
PLANTA GLOBAL
DOS (2) Subgerente 090 07
DOS (2) Jefe de Oficina 006 03
DOS (2) Jefe de Oficina Asesora 115 04
SEIS (6) Director Administrativo 009 03
UNO (1) Director Técnico 009 05
TRES (3) Director Técnico 009 03
CUATRO (4) Médico Especialista 213 38
UNO (1) Médico Especialista 213 31
DOS (2) Médico Especialista 213 26
UNO (1) Médico Especialista 213 24
UNO (1) Médico Especialista 213 14
UNO (1) Profesional Especializado 222 38
UNO (1) Profesional Especializado 222 12
UNO (1) Profesional Especializado Area Salud 242 38
UNO (1) Profesional Especializado Area Salud 242 32
UNO (1) Tesorero General 201 33
CINCO () Médico General 211 26
CUATRO (4) Médico General 211 13
CINCO () Médico General 211 07
CUATRO (4) Médico General 211 05
UNO (1) Odontélogo 214 05
UNO (1) Almacenista General 215 24
TRES (3) Profesional Universitario 219 22
UNO (1) Profesional Universitario 219 19
CINCO (5) Profesional Universitario 219 18
DOS (2) Profesional Universitario 219 10
DOS (2) Profesional Universitario 219 09
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UNIVERSITARIA
DEL ATLANTICO

NUMERO DE CARGOS | DENOMINACION CODIGO | GRADO
UNO (1) Profesional Universitario 219 08 6
DOS (2) Profesional Universitario 219 07 A
CUATRO (4) Profesional Universitario 219 03 )
DOS (2) Profesional Universitario 219 01

UNO (1) Profesional Universitario Area Salud 237 18

UNO (1) Profesional Universitario Area Salud 237 10
TRES (3) Profesional Universitario Area Salud 237 02

UNO (1) Profesional Universitario Area Salud 237 01
SIETE (7) Enfermero 243 18
CUATRO (4) Enfermero 243 15
CUATRO (4) Enfermero 243 1"
CUATRO (4) Enfermero 243 07
TRES (3) Enfermero 243 04

UNO (1) Enfermero Especialista 244 12
TRES (3) Técnico Operativo 314 13
CUATRO (4) Técnico Operativo 314 06
CUATRO (4) Técnico Operativo 314 05
CINCO () Técnico Operativo 314 01

UNO (1) Técnico Area Salud 323 06

UNO (1) Técnico Area Salud 323 04
CUATRO (4) Técnico Area Salud 323 03

DOS (2) Técnico Area Salud 323 02
CINCO (5) Técnico Area Salud 323 01

UNO (1) Técnico Administrativo 367 14
TRES (3) Técnico Administrativo 367 05
CUATRO (4) Técnico Administrativo 367 01

DOS (2) Auxiliar Administrativo 407 05
CUATRO (4) Auxiliar Administrativo 407 02

SEIS (6) Auxiliar Administrativo 407 01
TRES (3) Auxiliar Area Salud 412 20
VEINTICINCO (25) Auxiliar Area Salud 412 19
NUEVE (9) Auxiliar Area Salud 412 09

UNO (1) Auxiliar Area Salud 412 08

UNO (1) Auxiliar Area Salud 412 07
CIENTO NOVENTA (190) | Auxiliar Area Salud 412 04
VEINTE (20) Auxiliar Area Salud 412 03
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UNIVERSITARIA
DEL ATLANTICO

NUMERO DE CARGOS | DENOMINACION CODIGO | GRADO

TREINTAY TRES (33) | Auxiliar Area Salud 412 01 6
UNO (1) Secretario Ejecutivo 425 12 A
UNO (1) Secretario Ejecutivo 425 01 )
UNO (1) Secretario 440 06

DOS (2) Secretario 440 03

UNO (1) Secretario 440 02

UNO (1) Auxiliar de Servicios Generales 470 02

Fuente: Acuerdo 007 del 2021 “Por medio del cual se establece la Planta de Personal de la E.S.E.
Universitaria del Atlantico y se dictan otras disposiciones”

Distribucion plan de cargos por nivel jerarquico:

El porcentaje de participacion de los empleos de la planta segun el nivel es el siguiente: el 3,14%, que
corresponden a quince (15) empleos, pertenecen al nivel Directivo, el 0.42%, que corresponden a dos (2)
empleos, pertenecen al nivel asesor, el 17,78%, que corresponden a ochenta y cuatro (85) empleos,
pertenecen al nivel profesional, el 7,74%, que corresponden a treinta y siete (37) empleos, pertenecen al nivel
técnico y el 63.18%, que corresponden a trescientos dos (302) empleos para el nivel asistencial, para un total
de 92,26% que corresponden a 441 empleos. El 7.74% corresponde a treinta y siete (37) trabajadores
oficiales.

A continuacion, se relacionan los empleos segun su nivel:

Tabla No 4. NIVEL DIRECTIVO

NUMERO DE CARGOS | DENOMINACION CODIGO | GRADO
UNO (1) Gerente Empresa Social del Estado 085 10
DOS (2) Subgerente 090 07
DOS (2) Jefe de Oficina 006 03
SEIS (6) Director Administrativo 009 03
UNO (1) Director Técnico 009 05
TRES (3) Director Técnico 009 03

Fuente: Elaboracién propia Direccion de Talento Humano

Tabla No 5. NIVEL ASESOR
NUMERO DE CARGOS | DENOMINACION CODIGO | GRADO

DOS (2) Jefe de Oficina Asesora 115 04
Fuente: Elaboracién propia Direccion de Talento Humano
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Tabla No 6. NIVEL PROFESIONAL

NUMERO DE CARGOS | DENOMINACION CODIGO | GRADO
CUATRO (4) Médico Especialista 213 38
UNO (1) Médico Especialista 213 31
DOS (2) Médico Especialista 213 26
UNO (1) Médico Especialista 213 24
UNO (1) Médico Especialista 213 14
UNO (1) Profesional Especializado 222 38
UNO (1) Profesional Especializado 222 12
UNO (1) Profesional Especializado Area Salud 242 38
UNO (1) Profesional Especializado Area Salud 242 32
UNO (1) Tesorero General 201 33
CINCO (5) Médico General 211 26
CUATRO (4) Médico General 211 13
CINCO () Médico General 211 07
CUATRO (4) Médico General 211 05
UNO (1) Odontélogo 214 05
UNO (1) Almacenista General 215 24
TRES (3) Profesional Universitario 219 22
UNO (1) Profesional Universitario 219 19
CINCO (5) Profesional Universitario 219 18
DOS (2) Profesional Universitario 219 10
DOS (2) Profesional Universitario 219 09
UNO (1) Profesional Universitario 219 08
DOS (2) Profesional Universitario 219 07
CUATRO (4) Profesional Universitario 219 03
DOS (2) Profesional Universitario 219 01
UNO (1) Profesional Universitario Area Salud 237 18
UNO (1) Profesional Universitario Area Salud 237 10
TRES (3) Profesional Universitario Area Salud 237 02
UNO (1) Profesional Universitario Area Salud 237 01
SIETE (7) Enfermero 243 18
CUATRO (4) Enfermero 243 15
CUATRO (4) Enfermero 243 1
CUATRO (4) Enfermero 243 07
TRES (3) Enfermero 243 04
UNO (1) Enfermero Especialista 244 12

Fuente: Elaboracion propia Direccion de Talento Humano
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Tabla No 7. NIVEL TECNICO

NUMERO DE CARGOS | DENOMINACION CODIGO | GRADO
TRES (3) Técnico Operativo 314 13
CUATRO (4) Técnico Operativo 314 06
CUATRO (4) Técnico Operativo 314 05
CINCO () Técnico Operativo 314 01
UNO (1) Técnico Area Salud 323 06
UNO (1) Técnico Area Salud 323 04
CUATRO (4) Técnico Area Salud 323 03
DOS (2) Técnico Area Salud 323 02
CINCO (5) Técnico Area Salud 323 01
UNO (1) Técnico Administrativo 367 14
TRES (3) Técnico Administrativo 367 05
CUATRO (4) Técnico Administrativo 367 01
Fuente: Elaboracion propia Direccién de Talento Humano
Tabla No 8. NIVEL ASISTENCIAL
NUMERO DE CARGOS | DENOMINACION CODIGO | GRADO
DOS (2) Auxiliar Administrativo 407 05
CUATRO (4) Auxiliar Administrativo 407 02
SEIS (6) Augxiliar Administrativo 407 01
TRES (3) Auxiliar Area Salud 412 20
VEINTICINCO (25) Auxiliar Area Salud 412 19
NUEVE (9) Auxiliar Area Salud 412 09
UNO (1) Auxiliar Area Salud 412 08
UNO (1) Auxiliar Area Salud 412 07
CIENTO NOVENTA (190) | Auxiliar Area Salud 412 04
VEINTE (20) Auxiliar Area Salud 412 03
TREINTAY TRES (33) | Auxiliar Area Salud 412 01
UNO (1) Secretario Ejecutivo 425 12
UNO (1) Secretario Ejecutivo 425 01
UNO (1) Secretario 440 06
DOS (2) Secretario 440 03
UNO (1) Secretario 440 02
UNO (1) Auxiliar de Servicios Generales 470 02

Fuente: Elaboracién propia Direccion de Talento Humano
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La E.S.E. Universitaria del Atlantico actualmente cuenta con un total de treinta y siete (37) trabajadores
oficiales, entre auxiliares area salud, auxiliares servicios generales, conductores, operarios y técnicos

operativos.
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5. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DEL TALENTO HUMANO

Las funciones de la Direccién de Talento Humano estan definidas en el articulo 14 del Acuerdo 006 del 5 de
noviembre del 2021 expedido por la Junta Directiva de la E.S.E UNA, que entre otros aspectos debera
administrar los planes, programas y procedimientos inherentes al proceso, tales como: Seleccién de personal,
Capacitacion, Evaluacién del Desempefio Laboral, Induccién y Reinduccion, Bienestar Social y SGSST;
integrandolo al Modelo Integral de Planeacion y Gestion (MIPG) que se adelantaen la E.S.E.

5.1. Planta de personal actual

La planta de personal de la E.S.E UNIVERSITARIA DEL ATLANTICO, fue creado mediante el Acto
Administrativo No 007 de 05 de noviembre de 2021, el cual contemplaba en ese momento histérico 441
empleos, como se ha mencionado, el mismo acuerdo reza en el paragrafo del articulo No 4: “Supresion
Automatica del empleo en la planta de personal de la E.S.E. UNIVERSITARIA DEL ATLANTICO. En caso
de terminacion legal y reglamentaria del vinculo laboral del empleado publico beneficiario del traslado
interinstitucional o de la incorporacion, el empleo vacante se suprimira de manera automatica de la planta de
personal de la E.S.E Universitaria del Atlantico, conforme a la decision que para tal efecto adopte la Junta
Directiva”

En la actualidad dos funcionarios trasladados interinstitucionalmente, fueron retirados del servicio activo por
solicitud propia y haber adquirido sus derechos a pension de vejez; atendiendo lo estipulado en el acuerdo
resefiado, la Junta Directiva de la E.S.E mediante Acta de Junta No 002 calendada 28 de diciembre de 2021,
procedid a suprimir los empleos que se detallan a continuacién, denominados:

Tabla No 9. Empleos Suprimidos

NUMERO DE CARGOS | DENOMINACION CODIGO | GRADO
UNO (1) Médico Especialista 213 26
UNO (1) Técnico Area Salud 323 02

Fuente: Elaboracion propia Direccion de Talento Humano

Situacién que permitié modificar y por ende actualizar la planta de cargos, tal y como se detalla a continuacién
segun el nivel jerarquico:

Tabla No 10. Numero de empleos por nivel jerarquico

NIVEL NUMERO DE CARGOS
DIRECTIVO 15

ASESOR 2

PROFESIONAL 84
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TECNICO 36
ASISTENCIAL 302
TOTAL 439

Fuente: Elaboracién propia Direccion de Talento Humano

e.s.e|

Aunque en la actualidad existen 439 empleos relacionados en la planta de cargos, a la fecha estan ocupados
189 de ellos. Segun el nivel jerarquico, su distribucion es la siguiente:

Tabla No 11. Nimero de empleos ocupados

NIVEL . NUMERO DE CARGOS
NUMERO DE CARGOS OCUPADOS

DIRECTIVO 15 7

ASESOR 2 1

PROFESIONAL 84 83

TECNICO 36 27

ASISTENCIAL 302 71

TOTAL 439 189

Fuente: Elaboracién propia Direccion de Talento Humano

- Siete (7) empleos corresponden al nivel directivo, en donde encontramos empleos cuya naturaleza
concierne a la direccion general, formulacion y adopcion de politicas, planes, programas y proyectos
orientados al cumplimiento de la mision y visién de la E.S.E.

- Un (1) cargo es del nivel asesor, incluye funciones que consisten en asistir, aconsejar y asesorar
directamente a los empleados publicos de la alta direccion.

- Ochenta y tres (83) cargos estdn ocupados por empleados publicos que pertenecen al nivel
profesional. Este nivel agrupa los empleos en donde su naturaleza demanda la ejecucion y
aplicacién de los conocimientos propios de cualquier carrera profesional, diferente a la técnica
profesional y tecnoldgica, reconocida por la ley y que, segun su complejidad y competencias
exigidas, les pueda corresponder funciones de coordinacion, supervision y control de reas internas
encargadas de ejecutar los planes, programas y proyectos institucionales. Entre los empleos
existentes se encuentran Médicos Especialistas, Médicos Generales, Enfermero, Profesional
Especializado, Profesional Universitario, Profesional Universitario Area Salud y Tesorero General.

- Veintisiete (27) empleos estan ocupados por igual nimero de empleados publicos y que
corresponden al nivel técnico encontrandose empleos de Técnico Area Salud, Técnico Administrativo
y Técnico Operativo.

- Setenta y un (71) cargos estan ocupados por empleados publicos que pertenecen al nivel asistencial,
donde la mayoria son Auxiliares Area Salud.

Los empleos se encuentran distribuidos en las diferentes areas asistenciales y administrativas de la empresa.

En lo referente a la situacion administrativa de los empleados publicos en la planta de personal actual,
ochenta (80) de ellos son de Carrera Administrativa, Dos (02) de Periodo Fijo, Siete (07) de Libre
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Nombramiento y Remocién y en Provisionalidad noventa y ocho (98) funcionarios, para un total de ciento
ochenta y nueve (189) empleados publicos.

UNIVERSITARIA
DEL ATLANTICO

Asi mismo, los trabajadores oficiales, estan conformados por ocho (08) Operarios, dos (02) Conductores,
cinco (05) Conductores Mecanicos, quince (15) Auxiliares de Servicios Generales, Seis (06) Auxiliar Area
Salud (Camilleros) y un (01) Técnico Operativo para un total de treinta y siete (37) trabajadores.

e.s.e|

Es relevante sefalar que la E.S.E. Universitaria del Atlantico tiene a su disposicién informacion de los
servidores publicos relacionada con: fecha de nacimiento, género, nivel de educacién y de formacién,
experiencia laboral, antigliedad, tipo de vinculacién, afiliaciones a Seguridad Social, integrantes de las familias
de los servidores publicos, entre otros aspectos, lo que permite tener la caracterizacién de la poblacion.

Al comparar el nimero establecido de empleos en la planta de cargos y los que permanecen ocupados en la
panta de personal, se pueden identificar las vacantes existentes en ella:

Tabla No 12. Numero de empleos vacantes

NIVEL - NUMERO DE CARGOS |VACANTES
NUMERO DE CARGOS OCUPADOS

DIRECTIVO 15 7 8

ASESOR 2 1 1
PROFESIONAL 84 83 1

TECNICO 36 27 <
ASISTENCIAL 302 4 231

TOTAL 439 189 250

Fuente: Elaboracién propia Direccion de Talento Humano

Los empleos vacantes en la planta de personal de la E.S.E. Universitaria del Atlantico se proveeran de
conformidad con lo dispuesto en la Ley 909 de 2004, los decretos que lo reglamenten y/o demés
disposiciones normativas aplicables.

Es importante sefialar que para el presente afio 2022 la entidad iniciara los nombramientos una vez finalicen
las restricciones establecidas en la Ley de Garantias Electorales (Ley 996 de 2005).

5.2. Contratos por prestacion de servicios

Debido a la capacidad instalada y a los contratos que actualmente tiene la entidad con las diferentes EPS, el
personal de planta no es suficiente para cubrir la demanda de servicios, por ello la entidad contrata personal
misional y administrativo para suplir las necesidades inherentes en las diferentes areas de servicios.

Este proceso esta a cargo de la Direccién de Contratacion, quien es la dependencia encargada de la revision
de la documentacion anexa a las hojas de vida de los contratistas y verifica la idoneidad de estas, conforme a
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los establecido en la normatividad vigente en materia de Habilitacién y Acreditacion; para posteriormente
elaborar las érdenes de prestacion de servicios.

5.3. Evaluacion del desempeio laboral

En lo relacionado a la evaluacion del desempefio laboral, la entidad utiliza el Sistema Tipo de Evaluacién del
Desempefio de la Comision Nacional del Servicio Civil.

Por tratarse de una empresa nueva, la Direccién de Talento Humano, gestiona ante la CNSC el usuario y
contrasefia de ingreso al aplicativo APP EDL, para luego seguir con el procedimietno descrito; es decir,
sensibilizar a los evaluados y evaluadores de la importancia de esta herramienta de gestién.

La concertacién de compromisos para el periodo anual y las calificaciones semestrales que conforman la
ponderacion definitiva sera supervisada por la Direccién de Talento Humano para el cumplimento del
programa.

5.4. Plan Institucional de capacitacién (PIC)

Para la presente vigencia, el Plan Institucional de Capacitaciéon se realizard conforme a la normatividad
expedida por el Departamento Administrativo de la Funcion Publica y contaré con las fases de Diagnéstico de
necesidades de aprendizaje organizacional, de recoleccién de Informacién, de priorizacién de capacitacién y
de ejecucion, las cuales, a su vez, seran priorizadas por el Comité de Gestién y Desempefio de la entidad
para luego ejecutar el plan conforme a lo presupuestado.

Dentro de este plan se beneficiaran todos los servidores publicos de la E.S.E. quienes pondran en practica lo
aprendido y con ello mejorar el nivel de desempefio de cada grupo de trabajo.

5.5. Programa de bienestar e incentivos

Dentro de este programa se desarrollaran actividades o eventos aprobados por el Comité Institucional de
Gestion y Desempefio de la E.S.E. asi como la participacion de los empleados y sus respectivos grupos
familiares que propendan por la integracién y la utilizacién del ocio productivo con la finalidad de mejorar el
bienestar biopsicosocial de cada uno de los funcionarios de la E.S.E.

Las actividades programadas mejoraran el entorno laboral, la calidad de vida ocupacional y la salud fisica y
mental.

Entre las actividades mas relevantes podemos considerar: Celebracion de fechas especiales, cena de
aniversario del hospital realizada con la participacion de la caja de compensacion, campeonato de futbol,
celebracion de la semana de la seguridad y salud en el trabajo.

Los incentivos se realizaran con encargos o comisiones sujetas a la valoracion del desempefio laboral de los
servidores en carrera administrativa y de acuerdo con el presupuesto indicado para tal fin.
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5.6. Seguridad y Salud en el Trabajo

Con el proposito de proteger la salud de los servidores publicos y contratistas y dar cumplimiento a las
obligaciones legales establecidas en la norma, la gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo de la E.S.E
UNIVERSITARIA DEL ATLANTICO, es una herramienta para mejorar la calidad de vida laboral y la

competitividad de cada una de las personas que hacen parte de la entidad.

La programacion para la presente vigencia esta enmarcada en las areas de Medicina Laboral e Higiene

Laboral y Seguridad Industrial.

5.7. Matriz DOFA

Tabla No 13. MATRIZ DOFA DEL AREA DE TALENTO HUMANO

UNIVERSITARIA
DEL ATLANTICO

e.s.e|

FORTALEZAS

DEBILIDADES

e Sentido de pertenencia
e Trabajo en equipo

experiencia en el sector

e existe la oficina de Talento Humano

e Percepcion favorable por los usuarios
e Profesionales y técnicos idéneos y con

e Riesgo psicosocial alto
e Transformacion de la cultura organizacional
e (Canales de comunicacion en desarrollo

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

e Oferta laboral calificada

servicio publico

e Normatividad favorable para acceder al

o Austeridad en el gasto publico
o Estabilidad politica
o Normatividad cambiante

Fuente: Elaboracién propia Direccion de Talento Humano
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6. POLITICA DE LA GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO

e.s.e|

Aplicar la teoria de Competencias permitira que la Direccién de Talento Humano contribuya efectivamente
al logro de los objetivos organizacionales desde los diferentes procesos que la componen definidos en el
plan de desarrollo institucional disefiado para tal fin en la Empresa Social del Estado Universitaria del
Atlantico E.S.E UNA.

Consecuente con lo anterior la politica de la Gestidn Estratégica de Talento Humano se desarrolla
mediante los procedimientos o programas descritos a continuacion:

EN EL PROCESO DE DISENO DE CARGOS Y PERFILES OCUPACIONALES: En las distintas fases de
este proceso, las acciones estaran orientadas a identificar cuales son las competencias que deben estar
presentes en quien ejecute el cargo para asegurar un desempefio sobresaliente desde un principio
(Competencias laborales, competencias comunes y por nivel jerarquico Decreto 1083 de 2015) y poder
garantizar que desde la ejecucion misma de las funciones los resultados estén alineados con las
estrategias del drea; como complemento de este proceso esta el disefio de los perfiles ocupacionales que
hacen referencia a las caracteristicas personales que debe tener el candidato para garantizar la ejecucién
tal como lo establece el cargo disefiado en una adecuada relacion de complementacion. En los cargos de
la E.S.E UNA el factor diferencial se requerirad para garantizar competencias en cada uno de ellos para
lograr un desempefio sobresaliente y con un buen entrenamiento lograran iguales resultados.

PROCESO DE SELECCION: Continuando con el proceso anterior, éste estd orientado a reclutar y
seleccionar a través de diferentes medios, la persona adecuada a los requerimientos del cargo. El criterio
de seleccion sera la identificacion de las competencias que deben estar presentes en la persona para
garantizar el desempefio exitoso del cargo. Asi las fuentes de reclutamiento de la E.S.E UNA estaran entre
otras: las universidades con las que se mantienen convenios docentes asistencial, hojas de vida del banco
de datos de la oficina, recomendados del personal interno, en todo caso este procedimiento sera utilizado
mientras la CNSC realiza el concurso de méritos para los empleos ofertados por la ESE.

PROCESO DE FORMACION Y DESARROLLO PIC: Preocupacién constante de la organizacién y del area
de Talento Humano del como cada uno de los aspectos a tener en cuenta en la formacién de los
empleados publicos contribuiria al logro de los objetivos trazados en el hospital, y propuestos en el plan de
desarrollo de la institucién. EI Comité Institucional de Gestion y Desempefio después del diagnéstico de
necesidades, establece una lista de las capacitaciones prioritarias, para asi realizar el programa para la
vigencia actual. Estas van encaminadas a actualizar las actividades desempefiadas en cada una de las
dependencias y formar en el servidor publico una actitud proactiva con relacién al buen servicio.

Un cambio significativo que esta metodologia permite que en el Hospital los programas de capacitacion y
desarrollo dejan de ser generales 0 masivos para ser disefiados segun las necesidades del cliente interno
(&reas, procesos 0 personas) es decir, estan orientados a desarrollar las competencias que cada proceso
requiere para ser exitoso.
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PROGRAMA DE INDUCCION Y REINDUCCION: Dentro de la empresa, estos programas tienen como
finalidad: Buscar la adaptacién y la ambientacién inicial del nuevo empleado a la empresa y al ambiente
social y fisico donde va a trabajar.

e.s.e|

Se les realiza a los nuevos ingresos de personal, informéandoles todo lo concerniente a la politica
institucional y lo que la organizacién espera acerca de su desempefio.

PROGRAMA DE BIENESTAR SOCIAL: Dentro del Hospital, se percibe como el conjunto de programas y
beneficios que se estructuran como solucién a las necesidades del individuo, que influyen como elemento
importante dentro del ambiente interno laboral o clima organizacional de la empresa a la que pertenecen;
reconociendo ademas que forma parte de un entorno social.

Dentro del mismo se establecen actividades de tipo social, integraciones, incentivos y estimulos,
celebraciones de fin de afo, programa con los pensionados, reconocimiento por afios de servicios, auxilio
funerario, auxilio educativo etc.

SISTEMA DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL: Este programa dentro de la institucion, esta
basada en tres pilares fundamentales a saber:

a) Higiene industrial donde se realizan actividades encaminadas a identificar los factores de riesgo en cada
una de las dependencias, para establecer la matriz de peligro de la empresa; y las actividades atinentes a
desarrollar factores protectores a cada riesgo identificado.

b) Medicina Preventiva: este factor tiene como objetivo principal mantener en éptimas condiciones la salud
de los trabajadores, propiciando ambientes saludables que le permitan al servidor publico condiciones
biopsicosociales acorde a su bienestar. Para esto se realizan talleres de sensibilizacion, capacitacion sobre
factores de riesgo, habitos saludables, gimnasia laboral etc.

c) Seguridad Industrial: En este subprograma es relevante las capacitaciones inherentes, para identificar,
valorar y controlar las causas de los posibles accidentes de trabajo. Para tal fin se han disefiado brigadas
de emergencias, COPASST.

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL: Es importante, ya que a través de ella se verifica, valora y
califica la labor desempefiada por cada uno de los servidores publicos escalafonados en carrera
administrativa del hospital. En la actualidad se utiliza como instrumento de calificacion el formato tipo
emanado de la CNSC el cual consta de dos instructivos; en él se realiza la concertacion objetivos medibles
relacionados con el plan de desarrollo; de la misma manera los resultados de estas valoraciones se utilizan
como insumo para el programa de capacitacion de la entidad.

A cada uno de los jefes inmediatos se le entrega el aplicativo de evaluacion, el cual debera diligenciar junto
con el evaluado; basados en la ponderacién asignada por la oficina de control Interno a la gestion o
desarrollo institucional.
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La evaluacion del desempefio laboral de los empleados de carrera o en periodo de prueba es un
instrumento de gestion que suministra informacion a la administracion sobre la competencia laboral de los
empleados para soportar las decisiones que tome en relaciéon con la permanencia del empleado en el

servicio, el reconocimiento de estimulos e incentivos y el desarrollo de acciones de mejoramiento tanto del
desempefio individual como institucional.
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7. MISION DE LA DIRECCION DE TALENTO HUMANO

Contribuir al desarrollo integral de los funcionarios de la E.S.E UNA, mediante el disefio, coordinacion y
verificacion de las politicas, procesos y procedimientos en lo relacionado con el Talento Humano,
acompafando a todas las areas de manera que se puedan integrar con el Plan de Desarrollo Institucional.

e.s.e|

8. VISION DE LA DIRECCION DE TALENTO HUMANO

Liderar y promover los procesos que fortalecen la calidad de vida laboral y eficiencia administrativa, mediante
la formulacion e implementacion de estrategias innovadoras y acciones tendientes a alcanzar la satisfaccién y
expectativas personales y profesionales de los funcionarios, que conlleve al dptimo cumplimiento de los
objetivos institucionales.

9. FORMULACION DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

La planeacion estratégica del talento humano debe ser una préctica permanente en cualquier entidad, la cual
inicia con la prevision de las necesidades (cuantitativas y cualitativas) de personal en funcion de los objetivos
organizacionales, con la valoracién del personal actualmente vinculado y con el desarrollo de acciones
orientadas a cubrir las necesidades identificadas.

Para ello, la Empresa Social del Estado Universitaria del Atlantico E.S.E. UNA, desarrollara los planes y
programas inherentes a este plan estratégico, los cuales perseguiran objetivos especificos con indicadores
medibles y cuyo Unico proposito es la satisfaccion de nuestro cliente interno, su bienestar biopsicosocial y el
de su nucleo familiar.

Cada plan por desarrollar dentro de esta estrategia esta formulado de manera independiente y sera parte
integral de este documento.

Esta estrategia, se operacionalizara en etapas, que segun la politica MIPG, esta conformada por una primera
fase que determina disponer de la informacion necesaria sobre el talento humano de la entidad, es decir, las
herramientas de gestion existentes, plataforma estratégica de la empresa, Plan de Desarrollo, Plan Operativo
Anual, Mapa de Procesos y Manual de Funciones.

En la segunda etapa, que es donde se realiza el diagnéstico de la Gestion Estratégica de Talento Humano, el
area de TH de la entidad, diligenciara la matriz propuesta por Funcion Publica y establecer cualitativa y
cuantitativamente el nivel de madurez de las actividades que se desarrollan dentro de la direccién
administrativa de TH y consolidar un plan de mejoramiento que nos permita avanzar en su desarrollo; esta
etapa nos permite avanzar al plan de accion que se proponga con cada uno de los planes y programas que
forman parte integral de esta estrategia.
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Las acciones se implementaran conforme a lo disefiado en cada programa, manteniendo la integralidad de
estos para alcanzar las metas propuestas en cada uno de ellos; en la Gltima fase de evaluacion de la gestion
estratégica de talento humano, se efectuarén las revisiones necesarias para el mejoramiento de las
actividades propuestas en el plan de accion en el marco del ciclo PHVA.

MARTA CECILIA SUAREZ JAIME LUIS MANUEL POSSO BENITEZ
Directora de Talento Humano Gerente
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