ESE HOSPITAL LA DIVINA MISERICORDIA
OPERADO POR FUNDACION RENAL DE COLOMBIA

iNuestra Prioridad es tu Salud y Seguridad!

RESOLUCION N° 13-430-16-42-00-033 DE 2026.
{energ 26)

“POR MEDIO DEL CUAL SE ADOPTA EL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO EN LA ESE
HOSPITAL LA DIVINA MISERICORDIA PARA LA VIGENCIA 2026”.

La Representante Legal de la EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO HOSPITAL LA DIVINA MISERICORDIA, en
usc de sus facultades constitucionales, legales y en especial las conferidas en la Ley 100 det 1993, Decreto
1876 de 1994, Decreto 612 del 2018 y

CONSIDERANDO:

1. Que las funciones de la entidad es propender por un uso eficiente de los recursos y ponerlos al servicio de
una comunidad, buscando encentrar un justo y sano equilibric entre estos diversos intereses. Es evidente que
la gestion del taiento humano es un factor estratégico de la administracion publica, con la cual se busca de una
parte, el bienestar y desarrollo de los servidores y de otra, la consecucion de resultados en condiciones de
eficiencia con los cuales se cumplan los fines esenciales del Estado.

2. La Ley 909 del 2004 dispone como uno de los principios de la Gestion Publica, la planeacion del recurso
humano, estableciendo que las unidades de personal o quien haga sus veces, contiibuyen al componente de
la Dimension 1 del Modelo Integrado de Planeacidn y Gestidn — MIPG, esta dimension tiene come propésito
ofrecer las herramientas para gestionar adecuadamente el talento humano a través del ciclo de vida del servidor
publico {ingreso, desarrollo y retiro), de acuerdo con las prioridades estratégicas de la entidad. De manera tal
que oriente el ingreso y desarrollo de los servidores garantizando el principio de mérito en la provisién de los
empleos, el desarrollo de competencias, la prestacion del servicio, 1a aplicacién de estimulos y el desempefio
individual. Lo anterior, teniendo en cuenta gue el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion - MIPG, concibe
al talento humano como el activo mas importante con el que cuentan las entidades y per lo tanto, come el gran
factor clave de éxito que le facilita la gestion, el logro de sus objetivos v los resultados.

3. Que el Decreto 612 de 2018 en su articulo 1 adiciona el capitulo 3 de! titulo 22 de la parte 2 de libro 2 del
Decreto 1083 de 2015 Unico Reglamentario del Sector de Funcién Publica, en el siguiente articulo: 2.2.22.3.14.
Integracion de los planes institucionales y estratégicos al Plan de Accidn. “Las entidades del Estado, de acuerdo
con el ambito de aplicacion del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, al Plan de Accion de que trata el
articulo 74 de la Ley 1474 de 2011, deberan integrar los planes institucionales y estratégicos que se relacionan
a continuacion y publicarlo en su respectiva pagina web, a mas tardar el 31 de enero de cada afic”, dentro de
ios cuales se encuentra el Plan estratégico de talento humano.

4. Que el Acuerdo No 000138 de 2010 - CNSC, por medio del cual se establecen los criterios técnicos y fegales
que fundamentan el sistema de Evaluacidn de Desempefio Laboral de los empleados de carrera y en periodo
de prueba y se determinan los elementos minimos para el desarrollo de Sistema de Evaluacion del Desempefio
Laboral propios.

Direccidn: Barridé San José ave. Colombia N° 13 -148- Tel: 6888223
Email: misericordia@esehospitalladivinamisericordia.gov.co - esehospitaldivinamisericordia@hotmail.com
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RESOLUCION N° 13-430-16-42-00-033 DE 2026.
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“POR MEDIO DEL CUAL SE ADOPTA EL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO EN LA ESE
HOSPITAL LA DIVINA MISERICORDIA PARA LA VIGENCIA 2026

5. Que para dar cumplimiento a las disposiciones legales mencionadas anteriormente y atendiendo a las
necesidades en la ESE Hospital La Divina Misericordia, se formul6 el Plan Estrategico de Talento Humano para
los servidores plblicos de la entidad para la vigencia 2026.

6. Que, de conformidad con lo expuesto,
RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. Adoptar el Plan Estratégico de Talento Humano para los servideres publicos de la ESE
Hospital La Divina Misericordia para la vigencia 2026, el cual se encuentra anexo a la presente resolucidn y
hace parte integral de la misma, contenido en treinta y un (31) fofios.

ARTICULO SEGUNDO. E| Plan Estratégico de Talento Humano de la ESE Hospital La Divina Misericordia sera
ejecutado por el encargado de la administracion del talento humano de la entidad.

ARTICULO TERCERO. El plan adoptado en la presente resolucion debera ser divulgado por medio de los
canales de comunicacion que se dispongan en la ESE Hospital La Divina Misericordia y publicado en el link de
transparencia dispuesto en su pagina web.

ARTICULO CUARTO. La presente resolucion rige a partir de la fecha de su expedicion.
PUBLIQUESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE .~

Dada en Magangué, Bolivar a los veintiséis (26) djgs del

CA ARTINEZ
Gerente de la E.S.E. Hospital La Diyina Miseticordia

i Nombre Cargo | Firma
| Proyecté Omar Cuello Posada Asesor del Araa de Talente Humano ESE !
HLDM ) L r .
Revisé Elsi Sampayo Benavides Asesora juridica ESE HLDM /5 i

Los arriba firmantes declaramos que hemos revisado el presente documenta y lo encontramos ajustado a las normas y digbosiciones légavﬁé vigentes y por
lo tanto. bajo nuestra responsabilidad lo presentames para ia firma.

Direccion: Barrid San José ave. Colombia N° 13 -148- Tel: 6888223
Email: misericordia@esehospitalladivinamisericordia.gov.co - esehospitatdivinamisericordia@hotmail.com
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INTRODUCCION

El plan Estratégico de Talento Humano esta orientado al desarrollo y cualificacion de los servidores publicos
buscando la observancia del principio de ménto 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; es un proceso que se encuentra ligado a fa Gestion Estratégica de los demas
procesos de la entidad. Es por tal razon que debe ser trabajado de manera articulada y alineada con la Mision

y Vision estratégica para conseguir resultados coherentes y sostenibles.

En la elaboracion del mismo, es necesario conocer las debilidades y fortalezas en materia de talento humano
con el animo de definir los puntos a trabajar y a su vez establecer las estrategias a utilizar, poniendo en
marcha para ello lo estipulado en el Plan Institucional de Capacitacién, el Plan de Bienestar e Incentivos, los
temas relacionados con Clima Organizacional y el Plan Anual de Vacantes. Asi como elementos que influyen

en el logro del proposito misional.

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, visién 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.

Dicho liderazgo esta marcado por una especie de sinfonia de competencias permitiendo lograr que los
procesos de cada dependencia y no de manera independiente sean llevados a cabo con el mejor desempefio

posible.

El plan estratégico de talento humano, se encuentra enmarcado en la Politica de Integridad planteada en el
Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), la dimension de Direccionamiento Estratégico y
Planeacion del MIPG teniendc en cuenta que el activo mas valioso de la entidad son sus servidores, se han
implementado nuevas estrategias y se han fortalecido ofras, para enfrentar los retos organizacionales en

torno a la nueva situacion, como lo son tramites virtuales (aprovechando lasplataformas tecnolégicas para los
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varios tramites requeridos por los servidores), modafidad de trabajo en casa, teletrabajo, fortalecimiento para

el acceso al horarioflexible y el desarollo e implementacion de una serie de acciones de apoyoemocional,

protocolos de bioseguridad y eventos virtuales.

La ESE Hospital La Divina Misericordia propende por un uso eficiente de los recursos, buscando encontrar un
justo y sano equilibrio de los mismos; busca poner en desarralio el plan estratégico de talente humano el cual
es un factor estratégico de la administracion plblica, con la cual se busca de una parte, el bienestar y
desarrollo  de los servidores vy, de otra, la consecucién de resultados en condiciones de eficiencia con los

cuales se cumplan los fines esenciales del Estado.

El plan estratégico del talento humano de La ESE Hospital La Divina Misericordia, tiene como objetive mas
importante el de establecer la disponibilidad de personal en capacidad de desempeiiar de forma exitosa los
empleos en la entidad, siendo unc de los instrumentos mas importantes la planeacion estratégica y la

planeacioninstitucional.

El marco juridico basico aplicable a la planeacion del recurso humano se encuentra en la Ley 909 de 2004,
modificada por la Ley 1980 de 2019 “por la cual se expiden normas que regutan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia plblica y se dictan otras disposiciones”. En dicha norma se sefialan los lineamientos

generales que debe atender el Estado para adelantar adecuadamente estas labores.
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1.1.

OBJETIVO GENERAL

Fortalecer a la institucion, en lo que se refiere al desarrollo del Talento Humano de del hospital la divina
misericordia, 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.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e FEstablecer actividades de fortalecimiento a las competencias laborales de los servidores a fin de que
estén preparados para dar respuesta a desafios sociales, culturales y politicos del entorno laboral, para

mejorar su nivet de desarrollo, como elementos indispensables en el mejoramiento del servicio.

e Promover y realizar seguimiento al Plan de Bienestar e Incentivos de la ESE Hospital la divina
misericordia, con el fin de interiorizar de manera positiva la imagen que tiene sobre su ambiente laboral

para satisfacer sus necesidades personales y/o profesionales, fomentando un buen clima organizacional.

e Fortalecer la cultura de la prevencion, el autocuidado y el manejo de los riesgos en el entorno laboral, a

través de estrategias incluidas en el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Establecer acciones que aporten a la madurez del proceso Gestion Estratégica del Talento Humano

acorde al contexto organizacional y los lineamientos de la Funcion Piblica.

¢ Apoyar los procesos de Induccion y reinduccion en la institucion con el proposito de asistir al empleado
en su proceso de adaptacion a la cuitura organizacional, al igual que Informar a los trabajadores de la

ESE, acerca de nuevas disposiciones en materia de Administracion y Gestion del Talento Humano.
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e Gestionar y Aplicar la encuesta de clima laboral dentro de la institucion, para determinar el grado de
satisfaccion de los funcionarios, con el fin de mejorar la gestion de las relaciones humanas al interior de

la institucién una mejor convivencia y productividad.

e Administrar la vinculacion, permanencia y retiro de los servidores de la E.S.E Hospital la divina

misericordia

e Desarrollar el Plan de Bienestar para contribuir al mejoramiento de la Calidad de Vida laboral de los

servidores de la E.S.E Hospital Iz divina misericordia

e Fortalecer los conocimientos y habilidades de los servidores en el puesto de trabajo, a través de la

implementacion del Plan Institucional de Capacitacion (PIC)

1. NORMATIVIDAD

PROCESO RELACIONADO CON LA

f NORMATIVIDAD TEMA

‘ NORMA

| Decreto 1567 del 5 de Decreto 1567 del 5 de agosto de 1398 Plan Institucicnal de Capacitacion -
© Agosto de 1998. Crea elSistema Nacional de Capacitacién y | programade Bienestar.

Sistemade Estimulos para los empleados
del Estado.
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| Decreto 2279 def 11 de
agosto de 2003

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

célculos actuariales

Certificado Bano Pensional

Ley 909 del 23 de
septiembre de 2004

Expide normas que regulan el empleo
publico,la carrera administrativa,gerencia
puablica y se dictan otras Dispaosiciones.
{Estableceel Plan de Vacantes y Plan  de
prevision  de

Empleos)

Talento Humano
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Ley 1010 del 23 de enero Medidas para prevenir, corregir y sancienar | Talento Humano
de 2006 efacoso laboral y otros hostigamientos en

el marco de las relaciones

de trabajo. |
L.ey 1064 del 26 de julio Dicta normas para ef apoyo y Plan Institucional de capacitaciones
de 2006 fortalecimiento dela educacion para el

trabajo y el desarrollo humano,
establecidacomo educacion noformal en la

ley general de educacion.

}
1

Circular Conjunta No 13de! 18 de Formatos Unicos de Informacion Laboral ; Certificado BonoPensional

abril de 2007 para tramite de Bono

‘ Pensional. :
| !
| Ley 1221 de 16 de julio Establece normas parapromover | Talento Humano i
} de 2008 y regular el | E
! I
i Teletrabajo. E
i - j
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mayo de 2015

I Decreto 1083 del 26 de
|
|

Por medio del cual se expide el Decreto
UnicoReglamentario del Sector de
Funcién Pubiica.

{establece el Plan institucional de
Capacitacion - PIC,Programa de Bienestar
y Plan de Incentivos)

Plan institucional de Capacitacion —

Programade Bienestar

Decreto 1072 del 26 de
mayo de 2015

Decreto Unico
Reglamentaric del Sector Trabajo
{establece el Plande Seguridad y Salud
en

el Trabajo)

Sistema de Gestion en Seguridad y

Salud en elTrabajo

Resolucion 365 del 17 de

Por la cual se modifica parcialmente

Plan Institucicnal de Capacitacion -

Programade Bienestar.

junio de 2015 la
Resolucion 312 del 24 de
abril de 2013.
Ley 1801 del 29 de julio Se expide el Codigo
! de 2016, Nacional de Policia y
Convivencia.

Vinculacion

Ley 1811 del 21 de

Otorga incentivos parapromover el uso de

Programa de Bienestar

octubre de 2016 fa bicicleta en el territorio
nacional.
Acuerdo 565 de 2016 Establece el Sistema TipoEmpleados de Sistema Tipo deevaluacion de

|

carrera y

en periodo de prueba.

desempenio
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Cadigo de Integridad delServidor Piblico
2017

DAFP crea el Cadigo de integridad
para ser

aplicable a todos los servidores
de las

Entidades publicas de la rama Ejecutiva.

Talento Humano

i Decreto 1499 del 11 de

Modifica el Decreto 1083 de 2015, en lo

relacionado con elSistema de Gestion

Talento Humano

septiembre de 2017. establecido en el articulo

133 de la Ley 1753 de |

2015.

o Manual Operativo — Talento Humano

L Dimensién N°1

Guia de GestionEstratégica | Talento Humano
GETH del Talento

Humano.

Resolucion 1111 del 27de marzo de
2017,

Define los EstandaresMinimos del Sistema
deGestion de Seguridad y Salud en &l
Trabajo para empleadores y

contratantes.

Sistema De Gestidn EnSeguridad y
Salud en eltrabajo (SG-SST)

}

Decreto 894 del 28 de
mayo de 2017.

Dicta normas en materia de empleo publico
con el fin de facilitar y asegurarla

Y
desarrollo normativo del

implementacion

Dicta normas en materia de empleo publico
| con el fin de facilitar y asegurarla

y
desarrollo  normativo  del

implementacion

|
|
|

'
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acuerdo final para faterminacién del

conflicto yla Construccién de una Paz

acuerdo final para laterminacion del

conflicto yla construccion de una paz

estable y duradera estable y duradera plan institucional de
capacitacion.
Controf constitucional del Ptan Institucionat de
SentencialC-527il 7 Decreto Ley 894 de 2017. Capacitacion.

2. MARCO CONCEPTUAL

Para el afio 2018 el Departamento Administrativo de la Funcion Publica expidi6 la “Guia de gestion
estratégica del talento humano GETH EN EL SECTOR PUBLICO COLOMBIANQO" y lo define como un
documento que sirve como carta de navegacion e instrumento de la politica de gestion 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. (Péagina 16 de 42)

Hace referencia a la situacion de talento humano en Colombia en relacion con los paises latinoamericanos y
det mundo. Para ello toma en cuenta los indices de competitividad global, de efectividad dei Gobierno, de
control de corrupcién, de calidad del Gobierno y del Desarrollo del Servicio Civil; Enfatiza scbre la importancia
de |a creacién de valor publico a través de la construccidn 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 descripcion sobre la manera como el Banco Interamericano de Desarrollo — BID mide el indice de
desarrolio del servicio civil planteando una metodologia que permite tener informacion para realizar ef
seguimiento de la evolucion del indice con instrumentos de diagnostico, con herramientas para establecer
planes de accién, como también el instrumento de evaluacion de la Gestion Estratégica de Talento Humano.
La informacion suministrada a través de dichos instrumentos permite estandarizar la informacion para el
diagnostico 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.

Direccion: Barrié San José ave. Colombia N° 13 -146-
Tel: 6888223 Correo: misericordia@esehospitalladivinamisericordia.gov.co
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El Sector Publico Colombiano, acorde a las tendencias administrativas y buenas practicas en materia de
gestién de las organizaciones, ha implementado como referente de ordenamiento y operacion el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion — MIPG. Este modelo, enmarcado en ia articulacion de siete dimensiones,
sefiala como eje principal la Dimension del Talento Humano, como factor clave de éxito para el logro de los

objetivos trazados para las entidades publicas.
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Llevar a la practica la Dimension del Talento Humano, implica la operativizacion bajo un referente
direccionado {politicas) y unas acciones (rutas de valor). En la Dimensidn del Talento Humano se encuentra,

por lo tanto:

4 Politica Gestion Estratégica del Talento HumanoPclitica de

4 Integridad

En torno a ésta politicas, mas concretamente en la Politica de Gestién Estratégica del Talento Humano, se
debe procurar por la creacion de valor pablico, responsabilidad que recae scbre las areas de talento humano
de las entidades como lideres de procesos. a través de acciones que produzcan el adecuado desarrolio de
las personas y sus comportamientos, generando el mejoramiento de las entidades, la satisfaccion del servidor

publico, la productividad del sectorpiblico, el bienestar de ios ciudadanos y el crecimiento del pais.

Teniendo en cuenta lo planteado en el MIPG, La ESE Hospital La Divina Misericordia, basara su gestion
estratégica del talento humano en orientar a la creacidn de valor publice y la importancia que ella reviste para
el mejoramiento de la entidad, la satisfaccion del servidor publico, el bienestar de los ciudadancs y el

crecimiento del pais.

Motivando a que el area de talento humano asuma 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

En noviembre del 2021 el Departamento Administrativo de la Funcidn Publica expidio la “Guia de gestion
estratégica del talento humano GETH en e! sector publico” y define el documento come un instrumento para
los lideres y responsables de la politica de gestion estratégica del talento humano y sus equipos de trabajo,
que les permitira orientar su planeacion y ejecucién 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 disrupcién vy el

liderazgo transformacional, que hacen parte de la era digital actual de !a industria 4.0., y la nueva normalidad
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Despueés de la aparicion def Covid-19 y la actual coyuntura.

La gestion estratégica det talento humano -GETH- se desarrolla en el marco general de la politica de empleo
publico y se fundamenta en los siguientes pilares:
1) El mérito, criterio esencial para la vinculacién y la permanencia en el servicio publice,
2) Las competencias, como el eje a través del cual se articulan todos los procesos de talento humano,
3) Eldesarrollo y el crecimiento, elementos basicos para lograr que los servidores publicos aporten lo mejor
de si en su trabajo y se sientan participes y comprometidos con la entidad,
4) La productividad, como la orientacion permanente hacia ei resultado,
5) La gestion del cambio, la disposicion para adaptarse a situaciones nuevas y a entomos cambiantes, asi
como lasestrategias implementadas para facilitar la adaptacion constante de entidades y servidores,
6) La integridad, como los valores con los que deben contar todos los servidores publicos y
7) El didlogo y la concertacion, condicién fundamental para buscar mecanismos y espacios de interaccion entre
todos los servidores plblicos con el proposito de lograr acuerdos en beneficio de los actores involucrados

como garantia para obtener resultados 6ptimos.

En ese orden de ideas, la estrategia desde el Gobierno Nacional apunta a lograr que el empleo puablico en
Colombia sea atractivo, retader y motivante generando las condiciones para construir un sector mas
competitivo, dinamico y que dé respuestas de las cambiantes necesidades y expectativas de las diferentes

partes interesadas

Para cumplir con estos objetivos se plantea un modelo de empleo pubiico en el que, con base en un
direccionamiento estratégico macro, se identifican cuatro subcomponentes del proceso de gestion estratégica

del talento humano: Direccionamiento estratégico y planeacion institucional, ingreso, desarrollo y retiro.

En este sentido se entiende la GETH como el conjunto de buenas précticas y acciones criticas que
contribuyen al cumplimiento de metas organizacionales a través de la atraccion, desarrollo y retencion del
mejor talento humano posible, liderado por el nivel estratégico de la organizacion y articulado con la
planeacion institucional. Esta concepcion implica la necesidad de articular estratégicamente las diferentes
funciones relacionadas con talento humano, alineandolas con los objetivos misionales. Para lograr esta

articulacion es importante que desde la fase de planeacién estratégica se puedan identificar [as necesidades
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de mejora y uno de los insumos es el diagnostico derivado a través de la matriz de la GETH, incorporada en

el instrumento de autodiagndstico de MIPG, que contiene un inventario de los requisitos que el area debe
cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica. Con base en las variables alli contenidas, la entidad
puede identificar las fortalezas y los aspectos para optimizar, como punto de partida para la implementacion
de la gestion estratégica. E! diligenciamiento de esta matriz generara una calificacion que ubica a cada
entidad en particular en alguno de los tres niveles de madurez de la GETH, como se muestra en la siguiente

figura:
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Dentro del proceso de cierre de brechas la GETH se puede realizar intervencion desde una perspectiva arientada directamente a
la creacion de valor publico, con base en algunas agrupaciones de factores que impactan directamente en la efectividad de la
gestion a través de las ‘Rutas de creacion de valor’, estas trabajadas en conjunto, permiten impactar en aspectos puntuales y
producir resultados eficaces para la GETH.

Lo felicidad nos
hace productivas

Liderando falento

Lo cultura de hocer

Al servicio de los fas cosas bien 2

tivdodonos

(onociendo el talento &

e 1 ‘ ; e ;
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Con lo anterior, La ESE Hospital La Divina Misericordia ha tomado acciones que lepermitan dar pleno cumplimiento

al enfoque metodoldgico planteado por el MIPG ypara ello cuenta con:

4 Jerarquizacion de un area responsable de la GETH con el empoderamiento suficiente para promover ia
formulacion y ejecucion de acciones que permitania consolidacion del MIPG y del proceso estratégico.
3. ORIENTACIONES ESTRATEGICAS GENERALES DEL AREA DE TALENTOHUMANO.

La politica de la ESE Hospital La Divina Misericordia, como promesa de valor es elmedio a través del cual la

entidad se compromete a mejorar sus procesos para garantizar la prestacion de! servicio con dptima calidad y
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transparencia, potenciando el talento humano en su integralidad como motor para cumplimiento del proposito

general de la entidad.

El componente de gestién estratégica del talento Humano abordado desde el modelo integrado de planeacion
y gestion, define el talento humano como el activomas importante con el que cuentan las entidades y por lo

tanto, es el gran factor critico de éxito, que les facilita la gestion, el logro de los objetivos y los resultados.

El talento humano esta conformado por las personas que prestan sus servicios ala ESE Hospital La Divina
Misericordia y que contribuyen con su frabajo, dedicacion y esfuerzo para cumplir con la mision y responder a

las demandas de los ciudadanos. Desde esta misma orientacién, la gestion estratégica del talento

humano es el conjunto de buenas practicas y acciones criticas que contribuyen al cumplimiento de metas
organizacionales a través de la atraccion, desarrollo y retencién del mejor talento humano posible, liderado

por el nivel estratégico de la organizacion y articulado con la planeacién institucional.

4. ALCANCE DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO (PETH).

El plan Estratégico del Talento Humano de La ESE Hospital La Divina Misericordia, inicia con el
autodiagnostico de la gestion estratégica del talento Humano, contintia con la identificacion de necesidades
para abordar las etapasdel ciclo de vida del servidor piblico en la entidad, la definicion del plan de accion
enmarcado en las rutas de valor, el seguimiento y finaliza con la evaluacién y mejoramiento continuo. Aplica a
fa poblacion de La ESE Hospital La Divina Misericordia, (servidores piblicos de carrera, libre nombramiento y
remocion, provisionales, personal administrativo de las entidades educativas y contratistas; dependiendo del

plan), de acuerdo con la normatividad establecida.

5. PREVIDOO A LA PLANEACION DE LA GESTION ESTRATEGICA DE
TALENTO HUMANO

La estrategia de implementacion de la politica de gestion del Talento Humano se fundamenta en los
siguientes principios del Modelo integrado de Planeacion y Gestion MIPG: Orientacidn a resultados,

articulacion interinstitucional, excelencia ycalidad, toma de decisiones basadas en evidencia, aprendizaje e
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innovacién, Adicionalmente, se incluyen los siguientes: enaltecimiento del servidor publico, compromiso,

acompafniamiento gradual, estandarizacion y mejoramiento continuo.

La primera dimension del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién -MIPG: Talento Humano es ofrecer a la
entidad las herramientas para gestionar de manera adecuada ¢! ciclo del servidor publico (requerimiento,
ingreso, desarrollo yretiro) promoviendo la integridad en ef desempefio de las funciones y competencias de

ios servidores publicos.

6.1. Disposicion de la informacion

Atendiendo los lineamientos del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion MIPG, debe tener informacion
oportuna y actualizada que sirva como insumo para la construccion del Plan Estratégico de Talente Humano,

para lo cual se cuenta con las siguientes herramientas:

6.1.1. Plantade personal actual

Segun clasificacion por tipo de vinculacion y nivel jerarquico la planta de personal aprobada para La ESE

Hospital La Divina Misericordia para la vigencia 2026, esta conformada asi:

| Denominacion del Nimero de Cadigo Grado

' empleo empleados

. Gerente 1 085 02

" Jefe de Oficina de Control Intemo 1 006 0
| Profesional  Universitario  con 1 219 05 i

funciones de controlinterna

’ |
; Profesional Universitariocon 1 219 04 |
| funciones de tesorero 7

" Técnico con funciones de 1 % | 05

’ almacenista.
. |
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Profesional especializado. 1 222 08 i

6.2.  DIAGNOSTICO

6.2.1. Autodiagnostico de talento humano

Es importante desarrollar el ejercicio de valoracion de la Dimension del MIPG "TALENTO HUMANQ®, por
medio de !a herramienta Autodiagndstico de Gestion Estratégica det Talento Humano, una vez adelantada la
valoracion de las variables que el proceso debe cumplir para ajustarse a los fineamientos de la politica

formulada por la Direccion de Empleo Publico, a través de la Matriz GETH.

6.2.2, FURAG

La oficina de control interno de la ESE Hospital La Divina Misericordia se encuentra esperando los resuitados

del FURAG 2022, con el objetivo de mejorar yaumentar el nivel de madurez de la Gestion Estratégica.

6. PLANESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO {PETH)

En atencion al marco conceptual, marco estratégico y diagnostico, respectivamente, La ESE Hospital La
Divina Misericordia ha disefiado y se encuentra ejecutando una serie de estrategias y acciones orientadas a la
atencion de las directrices normativas y metodolégicas que rigen la gestion del talento humano para ias

entidades publicas en Colombia.

Lo anterior, representa la articulacion de diferentes frentes teméticos, asi como instrumentos de planeacion,
donde se incorporan las estrategias y acciones disefiadas y en ejecucion (o por ejecutar). Por lo tanto, debe

entenderse que la
estructuracion y ejecucién del presente Plan Estratégico de Talento Humano,contempla la integracién de los

siguientes referentes metodoldgicos, los cuales, si bien se presentan también en documentos independientes

(Decreto 612 de 2018, salvo el Plan de Bienestar y el manual de funciones), hacen parte integral del presente
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documento rector en materia de gestion humana para la ESE Hospital LaDivina Misericordia:

4 Manual de funciones y competencias laborales.Plan Anual de
Vacantes.

Plan de Prevision de Recursos Humanos.Plan

Institucional de Capacitacion.

Plan de Bienestar e Incentivos Institucionales.

+EFE FE

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

A continuacion, se presenta una sintesis de cada unc de los referentes metodologicos citados:

7.1. Manual de funciones

El Manual de Funciones y Competencias Laborales de la ESE Hospital La Divina Misericordia se encuentra

actualizado a las normas y requerimientos de ley establecidos por la Funcién Publica.

e |Induccion

Dentro del mandate legal se establece segun el Decreto Ley 1567 de 1998, el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos, para los empleadosdel Estado, de acuerdo a esta normatividad las
entidades deben contar con programas de Induccion y Reinduccion, los cuales deben ser incluidos de
caracter obligatorio en los planes institucionales de cada entidad. El programa de Inducciénde la ESE Hospital
La Divina Misericordia, sirve para que los servidores conozcan la informacion que les permita facilitar y
fortalecer la integracion del empleado a la cultura organizacional, a suministrarle informacion necesaria para

el mejor conocimiento de la ESE, estimulando el aprendizaje, el desarrollo individual y organizacional.

e Reinduccion

E! programa de Reinduccion esta dirigido a reorientar la integracion del empleadoa ia cultura organizacional

en virtud de los cambios producidos en el Estado o enla entidad, fortaleciendo su sentido de pertenencia e
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identidad frente a la ESE Hospital La Divina Misericordia. La reinduccién se impartira a todos los empleados

por lo menos cada dos afios (Decreto 1567 CAPITULO Il), a través de la presentacion por parte de los
directivos o servidores competentes, de los planes y proyectos a desarrollar, las estrategias y objetivos de

cada una de las areas, asi como los lineamientos generales de la entidad.

7.2, PLAN DE VACANTES

El Plan Anual de Vacantes es una herramienta técnica para programar la provision de los empleos con
vacancia definitiva que se deben proveer en la siguiente vigencia fiscal y su diferencia con el Plan de
Prevision de Recursos Humanos, radica en que este Gltimo es una herramienta para proveer personal a
mediano y largo plazo de acuerdo con el plan estratégico de recursos humanos en tanto se surtan los tramites
de ley para la provision de manera definitiva del cargo vacante. Por lo tanto, el Plan Anual de Vacantes puede
considerarse como un instrumento técnico de ordenacion y planificacion del empleo publico que le va a
permitir a la entidad programar la provision de los empleos con vacancia definitiva. Los empleos a que hace
relacion el Plan Anual de Empleos Vacantes son los Empleos en vacancia definitiva que, a pesar de
encontrarse previstos por cualquiera de las situaciones administrativas sefialadas en la ley, por razon del

servicio requieran ser provistos por un servidor de carrera de forma definitiva.

Ahora bien, el encargado de las funciones de gestion del talento humanc en la ESE Hospital La Divina
Misericordia, debe proyectar las futuras vacantes que puedan presentarse, bien sea porque son empleos
ocupados por personas proximas a pensionarse 0 porque son empleos con vacancia temporal susceptibles

de convertirse en definitiva por cualquier motivo que pueda generar una vacante.

Con este Plan se podra contar con informacion sobre la oferta real de empleo publico, racionalizar los
procesos de seleccion y presupuestar oportunamente los recursos que estos procesos implican. De esta
forma, se deben establecer cudies son los cargos vacantes con que cuenta en la actualidad y prever cuales
serdn las vacantes que se van a generar en el afio, de acuerdo con las causales de retiro del servicio

consagradas en el articulo 41 de la Ley 908 de 2004.

En ese sentido, se racionalizaran los procesos de seleccion que debe adelantar la Comision Nacional del

Servicio Civil para la provision definitiva de las vacantes en cargos de carrera administrativa de forma
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definitiva, razon por la cual, los planes anuales de vacantes que se reporten al Departamento Administrativo

de la Funcion Publica por parte de las entidades, deberan ser remitidos a la Comision.

Al respecto conviene decir que el Plan anual de Vacantes es el listado de empleosque se encuentren en
vacancia definitiva, es un instrumento donde se relacionan la cantidad de cargos, denominacion, perfil,
funciones, competencias y requisitos de dichos empleos e indicando si pertenecen a un proceso misional,
estratégico o de apoyo y que deben ser objeto de provision en el siguiente afio para garantizarel adecuado
funcionamiente de los servicios que cada entidad piblica presta y que ademéas cuenten con apropiacion y

disponibilidad presupuestal.

La implementacion del Plan Anual de Vacantes para las entidades que comprenden e ambito de aplicacion
del de la Ley 909/2004, se desarrollara con base en la metodologia que expida el Departamento

Administrativo de la Funcion Publica.

Para realizar el Plan Anual de Vacantes se debe tener en cuenta analisis de la planta actual de personal, en
esta etapa se debe realizar un estudio sobre la disponibilidad interna de personal, para o cual es
fundamental que las entidades,tengan consolidada, organizada y en lo posible, sistematizada la informacion
de gestion humana, de manera que cuenten con un panorama claro sobre la oferta interna de recursos
humanos y del aprovechamiento que la organizacién esta haciendo de los mismos. Para la elaboracion de

este Plan es importante tener claridad sobre el tipo de vacantes:

Vacantes definitivas: aquellas que no cuentan con un empleado titular de carrera administrativa o de libre
nombramiento y remocidn. Vacantes temporales: aquellascuyos titulares se encuentren en cualquiera de las

situaciones administrativas previstas en la ley (licencias, encargos, comisiones)

Vacantes temporales: aquellas cuyos titulares se encuentren en cualquiera de las situaciones administrativas

previstas en la ley (licencias, encargos, comisiones, ascenso, etc.).

El Plan de vacantes es el instrumento que le permite a la ESE Hospital La Divina Misericordia la actualizacion
de la informacién sobre los empleos en vacancia definitiva de la planta de empleos para programar la
provision de empleos. Las vacantes definitivas reportadas en la OPEC de la CNSC, por nivel jerarquico, los

cuales en estos momentos no cuenta con vacantes temporales ni definitivas.
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En la actualidad la ESE Hospital La Divina Misericordia, tiene trazado y actualizado su plan de vacantes.

En cumplimiento del capitulo 4° del decumento expedido por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica - DAFP, lineamientos para |a elaboracion del Plan Anual de Vacantes, el Plan Anual de Vacantes de
la ESE Hospital La Divina Misericordia se desarrollara siguiendo la metodologia:

Atendiendo el articulo 1° del Decreto 612 de 2018, el encargado de la gestion del talento humano de la ESE
Hospital La Divina Misericordia, sera el responsable de publicar a mas tardar el 31 de enero de cada afio, los
cargos o vacantes y actualizar el plan de vacantes incorporando las novedades que se generen de acuerdo a

lo establecido por la Ley 909 de 2004 y se llevara un registro de la base de datos creada para tal fin.

El encargado de la gestion del talento humano de la ESE Hospital La Divina Misericordia o el que éste
designe, proyectara el primer dia habil del afio, los carges vacantes y actualizard mensualmente el plan cada
vez que ocurra una vacancia definitiva de los empleos, por cualquier motivo que pueda generarse, de
conformidad con lo estipulado en la Ley 909 de 2004 y se llevara dicha informacion en base de datos creada
para tal fin. La informacién del formato del Plan Anual de Vacantes se actualizara en la medida en que se
vayan cubriendo las vacantes o se generen nuevas. De igual forma se podra establecer cuales son las

necesidades de planta para el cabal cumplimiento de las funciones de la entidad.

Teniendo en cuenta el articulo 41 de 1a Ley 908 de 2004, donde establecen las causales de retiro del servicio,
para la ESE Hospital La Divina Misericordia solo es viable prever las circunstancias consagradas en fos

numerales 5. Pension de Jubilacion y 7. Edad de retiro forzoso.

Para anticiparse a estas situaciones, la ESE Hospital La Divina Misericordia se encuentra realizando el
andlisis correspondiente de las hojas de vida de los funcionarios, tendiente a establecer con la debida
antelacion el momento en quese produciran vacantes por esta circunstancia. Asi mismo se avanza en el
programa de estrategia pensional “Desvinculacion Asistida” a traves de la asesoriajuridica y psicologica que le
garantice a los pre-pensionados el menor traumatismoen el proceso de retiro del cargo, el acompafiamiento

del ex servidor publico.

Como retribucion a los afios laborados y la renovacion generacional del empleo publico de acuerdo con lo
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anterior, en esta condicion no se encuentran funcicnarios de la ESE Hospital La Divina Misericordia que

hayan cumplido ta edad de retiro forzaso, no obstante, se identificaron cero(0) funcionarios ensituacion de pre

pensionados.

Nota: PRE PESIONADOS: Son aquellos afiliados al régimen de prima media que les falten tres (3) afios o

menos para reunir los requisitos legales para el reconocimiento de la pensién de jubilacion o de vejez.

7.3.  PLAN DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS.

El propésito de realizar el Plan de Prevision de Recursos Humanos tiene como alcance: determinar el calculo
de los empleados necesarios para adelantar las necesidades presentes y futuras de su competencig;
identificar las necesidades cuantitativas y cualitativas de personal para el pericdo y por dltimo efectuar la

estimacion anteriormente expuesta, con ¢! fin de asegurar el financiamiento y la dispenibilidad.

Para la elaboracién del mismo, se realizo el analisis de la planta de personal actual de la ESE Hospital La
Divina Misericordia juntc con el diagndstico de necesidades de personal, tomado del analisis de cargas
laborales realizado parala modernizacion administrativa, haciendo énfasis en el cubrimiento, principalmente
con medidas internas tales como capacitacidn, movimiento de personal, situaciones administrativas,
transferencia del conocimiento, entre otros. El propésito de la prevision de recursos humanos es determinar
en el horizonte delPlan estratégico, la disponibilidad suficiente de personal en capacidad para desempefar
exitosamente los puestos disponibies.

En la actualidad la ESE Hospital La Divina Misericordia, tiene trazado y actualizado su plan de prevision de

recursos humanos.

El Plan de Prevision de Recurso Humano de la ESE Hospital La Divina Misericordia, es el instrumento que
permite evidenciar el analisis de necesidades de personal de cada una de las areas de |a entidad frente a la

planta actual provista tanto global como de los empleos de libre nombramiento y remocién.

Este plan de prevision de recursos humanos tiene como alcance, determinar el calculo de los funcionarios que
se encuentran vinculados a la ESE Hospital La Divina Misericordia, al igual que las necesidades presentes y

futuras. De igual forma, este documento permite identificar las necesidades cualitativas y cuantitativas de
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personal para el periodo que se esté analizandoe en esta ocasion, con el fin de efectuar la estimacién de los

costos de personal, derivados de la identificacion de fa planta y sus necesidades correspondientes, para de

esta formaasegurar el financiamiento y disponibilidad de esta.

Los aspectos Administrativos, identificacion de cargos criticos, plan de mejoramiento y demas actividades que

imparta la administracién para la estructuracion adecuada de [a planta de personal.

La planta de personal de la ESE Hospital La Divina Misericordia esta distribuida dela siguiente manera:

! Denominacion del Numero de Cédigo Grade

' empleo empleados

’_______ - i tmE
i Gerente 1 085 02

' Profesional  Universitario  con 1 219 05

funciones de controlinterno

|—Profesional Universitariocon 1 219 04

. funciones de tesorero
|

- Técnico con funciones de 1 367 05 |
| aimacenista. '
[ Profesional especializado. o 1 o 222 1T 08 -

Segun clasificacion por tipo de vinculacion y nivel jerarquico la planta de personal aprobada para la ESE

Hospital La Divina Misericordia para la vigencia 2026, esta conformada por un total de cinco (05) empleos.

7.4.  PLANINSTITUCIONAL DE CAPACITACION

De acuerdo con lo establecido en el Decreto Ley 1567 de 1998, corresponde al Gobierno Municipal mediante
su Plan Institucional organizar la capacitacion internamente, el cual deberd tener concordancia con los
parametros impartidospor el Gobierno Nacional a través del Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de

Empleados Publicos para el Desarrollo de Competencias. Que para la vigencia el objetivo definido del plan es
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el de Fortalecer en los servidores publicos de la ESE Hospital La Divina Misericordia, los conocimientos, el

desarrollo de habilidades y la formacion de valores y actitudes que les permitan optimizar su desempefio
laboral y asi poder responder de manera eficaz y eficiente al cumplimiento de fa mision y de los objetivos de
la Entidad.

Las necesidades de capacitacion que estos grupos objetivo tienen y asi poder contribuir en el fortalecimiento
de las competencias laborales del SER, HACER y SABER. Con el fin de agilizar y facilitar fa participacion de
tados los servidores en este diagnéstico que fue parte fundamental para la formulacion del PIC 2026.

En la actualidad la ESE Hospital La Divina Misericordia, tiene trazado y actualizado su plan institucional de
capacitacion para la vigencia 2026.

El componente de capacitacion inicia desde la deteccion de necesidades de capacitacion por cada
dependencia; buscando el fortalecimiento y desarrollo de las capacidades y competencias de sus servidores,
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 vy finaliza con el

seguimiento y evaluacion de la gestion realizada.

El Plan de capacitacion de la ESE Hospital La Divina Misericordia cuenta con un plan de induccion y
reinduccién dirigidos a facilitar y a fortalecer la integracion del empleado a la cultura organizacional y de
servicio plblico, ademas reorientarlo en virtud de los cambios producidos en la administracion publica.

Para la actualizacién del plan de capacitacion se tuvo en cuenta los siguientes temas:

4 Temas comprendidos en la guia de talento humanc propuesta por el DAFPCapacitaciones requeridas para
4 dar cumplimiento al plan anticorrupcion.

4 Capacitaciones entregadas por el encargado del sistema de Gestion ySeguridad en el trabajo

4 Temas propuestos en el esquema de ejes tematicos del Plan Nacional deFormacion y Capacitacion

los cuales se describen a continuacion:

Eje 1 GOBERNANZA PARA LA PAZ (Esta asociada a la toma de decisiones y a lamanera como se
implementa. Generar escenarios para la gobernanza orientada a una construccion de una sociedad pacifica y

en el marco de la convivencia, que reconozca la diversidad social, politica, cultural y étnica del pais)

Fje 2. GESTION DEL CONOCIMEINTO: (Disefio de procesos enfocados a la creacion, organizacion,
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transferencia y aplicacion de conocimiento que producen los servidores publicos y su rapida actualizacién en

diversos ambitos, por medio del aprendizaje en algunos lugares de trabajo)

Eje 3. CREACION DE VALOR PUBLICO (Propende por procesos de capacitacionenfocados a la creacion,
organizacién, transferencia y aplicacién del conocimiento para la creacién de valor, especialmente cuando
se refiere al comportamiento y capacidades de las personas, es decir las competencias laborales que deben

definirse en todo el sistema de empleo).

7.5.  PLANDE BIENESTAR E INCENTIVOS INSTITUCIONALES.

El articulo 13 del Decreto 1567 de 1998, establece el Sistema de Estimulos para tos empleados del Estado, e!
cual estd conformado por el conjunto interrelacionado y coherente de politicas, planes, entidades,
disposiciones legales, programas de bienestar social e incentivos que interactian con el proposito de elevar
los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrolio y bienestar de los empleados el estado en el desempefio de

su labor y contribuir al cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

La Potitica de bienestar social, responde a la satisfaccion de las necesidades organizacionales, individuales
del funcionario dentro de! contexto laboral, es asi que estas actividades se organizan a partir de las iniciativas
de los servidores publicos como procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las
condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el mejoramientode su nivel de vida y el de
su familia, con el fin de elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e identificacion del
empleado con el servicio de la entidad en la cual labora. Asumiendo los nuevos retos de los cambios
organizacionales, politicos, culturales y haciendo participes a los servidores publicos en la implementacion de

jos planes y proyectos.

En la actualidad la ESE Hospital La Divina Misericordia, tiene trazado y actualizado su plan de bienestar e

incentivos institucionales.

Para la formulacién del plan de bienestar social e incentivos para la vigencia 2026,se tomé como herramienta
de diagnostico la aplicacion de una encuesta, partiendo de las diferentes necesidades y expectativas de

bienestar social expresadas por algunos funcionarios en vigencias anteriores; a partir de esto, se consolidd
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una encuesta que evalu6 categorias como flexibilidad laboral, promocion y prevencion en salud, actividades

artisticas y culturales, deportivas, recreativas y vacacionales,educacion formal y/o profesionalizacion, espacio
fisico y relaciones humanas,entre otras actividades importantes para el bienestar social de los funcionarios;
la encuesta buscaba identificar las necesidades de bienestar tanto a nivel colectivo como individual, de los
funcionarios de ESE Hospital La Divina Misericordia, para a partir de ahi elaborar el plan de bienestar e

incentivos y su cronograma de ejecucion, acorde a las necesidades expresadas por los funcionarios.

Para el encargado de la administracion del talento humano es muy importante el bienestar de sus servidores
publicos, por eso procedio a compartir con todos los funcionarios de la ESE Hospital La Divina Misericordia
una ficha diagnostica con elfin de identificar las necesidades de los servidores publicos en relacion a su

hienestar laboral e incentivos.

Acorde con lo establecido por los decretos 1567 de 1998, 1083 de 2015, quienes se benefician de las
politicas, planes y programas de bienestar laboral, seran todos los servidores publicos de fa entidad y sus
familias (se entendera por familia el conyuge o compafiero{a) permanente, los padres del empleadc y los hijos

hastalos 25 afios o discapacitados mayores, que dependan econdmicamente del servidor).

Los ejes trasversales del plan de bienestar social e incentivos institucionales de la ESE Hospital La Divina

Misericordia se dividen de la siguiente forma:

PROYECTO DE VIDA: Estrategias y actividades encaminadas a fortalecer el desarrollo de competencias
personales y laborales, que puedan alinearse y generar valor agregado al logro de los objetivos estratégicos

de la entidad; asi como promover el aprendizaje personal de los servidores en programas de su interés.

ENLACES DE INTEGRIDAD: Estrategias orientadas a promover y cohesionar las relaciones interpersonales
de los servidores de manera integral, esto es a nivel interno, externo y hacia los ciudadanos, forjando la
construccion de una cultura organizacional cimentada en los valores institucionales contenidos en el Codigo

delntegridad, a la vez que se exalta la labor desempefiada por los servidores de Funcidn Publica.

SALUD MENTAL: Este eje pretende generar e implementar estrategias transversales, orientadas a lograr un

equilibrio entre la vida laboral y familiar con el propdsito de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion vy
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desarrollo de los servidores publicos, orientados a la contribucion y logro efectivo de los resultados de la

entidad.

VITALIDAD: Este eje incluye los programas y estrategias pensados en desarroliar y promover actividades y/o
diversos espacios de esparcimiento que atiendan las necesidades de proteccion y ocio del servidor y sus

familias; promoviendo habitos y estilos de vida saludables.

Entre las actividades mas relevantes podemos considerar: Celebracion de fechas especiales, cena de

aniversario del hospital realizada con ia participacion de la caja

de compensacién, campeonato de futbol, celebracion de la semana de la seguridad y salud en el frabajo. Los
incentivos se realizaran con encargos o comisiones sujetas a [a valoracidn del desempefio [aboral de los

servidores en carrera administrativa y de acuerdo con el presupuesto indicado para tal fin.

AMBIENTE DE TRABAJO SEGURQ: Promover un sentido de autocuidado y autoproteccion responsable en
los servidores, que permita un ambiente libre de actos y condiciones inseguras a fin de prevenir accidentes de
trabajo y enfermedades laberales. Efectos pos pandemia {SG-SST).

Los servidores de la entidad deberan reunir los siguientes requisitos paraparticipar del plan anual de
incentivos:

1. Acreditar tiempo de servicio continuo en la ESE HospitalLa Divina Misericordia, no inferior a un (1) afic.
2. No haber sido sancionados disciplinariamente en el afio inmediatamenteanterior

a la fecha de postulacion o durante el proceso de seleccion.

3. Acreditar nivel sobresaliente {excelencia) en la evaluacion del desempefio enfirme, correspondiente al

afio inmediatamente anterior a la fecha de postulacion.

7.6. PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
Un Sistema de Gestion en Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) permite a la ESE Hospital La Divina

Misericordia, enfocarse en los riesgos criticos identificadosy establecer estrategias de control para asegurar

un ambiente de trabajo sano y seguro. Incentivando la participacion de los trabajadores en la toma de
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decisicnes para una mejora continua de los procesos.

El Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo para la vigencia 2026, busca mantener, destinar, direccionar y
orientar recursos fisicos, financieros, tecnoldgicos y humanos en las aclividades encaminadas a la
identificacion de peligros, evaluacién y valoracion de los riesgos inherentes a los procesos de la entidad,
mediante la promocién de ambientes seguros y practicas de trabajosaludables, generando acciones dirigidas
a la promocién y prevencion de la enfermedad laboral y los accidentes e incidentes de trabajc, en el contexto
de la mejora continua del Sistema de Gestion de la Seguridad y Salud en el Trabajo y elcumplimiento de los

requisitos legales normativos.

El plan anual de seguridad y salud en el trabajo de la ESE Hospital La Divina Misericordia se aplicara a todos
los funcionarios, trabajadores oficiales, contratistas, proveedores, visitantes y demas partes interesadas de la
ESE Hospital La Divina Misericordia. Este pian busca garantizar en la ESE Hospital La Divina Misericordia un
ambiente de trabajo seguro, a través de la prevencion de accidentes y enfermedades laborales en los
trabajadores, mediante el control de los peligros v riesgos propios de sus actividades, el desarrollo de
actividades de promocion y prevencion, fa mejora continua, y el cumplimiento a la normatividad vigente de
riesgos laborales.

Las actividades contempladas en el plan de Seguridad y Salud en el Trabajo se encuentran establecidas a
través del ciclo PHVA que permite la mejora continua, inctuye aspectos tales como: politica, organizacion,
planificacion, aplicacion, evaluacion, auditoria y acciones de mejora con el objetivo de anticipar, reconacer,
valorar y controlar los riesgos que puedan afectar la seguridad vy la salud de los funcionarios, contratistas y

visitantes de la entidad, en cumplimiento de los estandares minimos.

7.7. OTROS TEMAS DE INTERES

Constituyen referentes y generadores de insumos, en materia de la gestion del talento humano, los

siguientes conceptos:

- Planes de Mejcramiento derivados de informes de entes de control internos y/o externos.
- Compromisos con entidades lideres de politica propia de la materia de talento humano: Departamento

Administrativo de la Funcion Publicay Comision Nacional del Servicio Civil.
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- Expedicion de marcos normativos nuevos o ajustes a los actuales (en materia de talento humano).

-Situaciones de coyuntura (ejemplo, la experimentada por la pandemia).

- Entre otras.

Por lo tanto, ta Subdireccion de Gestion Humana, vela de manera permanente por la debida deteccion de
necesidades, oportunidades, novedades y demas eventos que ameriten el ajuste en las agendas de trabajo
propias del tema de gestién del talento humano.

8. PRESUPUESTO

El ejercicio de la Funcién Publica se desarrolla en condiciones de dinamismo, derivado de entornos
cambiantes. La Gestion del Talento Humano no es ajena a esa dindmica de cambio, por ello, durante el
transcurso de la vigencia se podran realizar modificaciones a la asignacion y distribucién presupuestal, 1a cual
estara siempre disponible en la informacion que de tipo presupuestal se divulga al pablicoen general a través

de la pagina web de ESE Hospital La Divina Misericordia.

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacion al Plan Estratégico de Talento Humano se hara a través de las herramientas de

gestion (informes e indicadores) Institucionales que se citan a continuacion:

¢ Indicadores de Proceso (SIGI), los cuales se inciuyen en el seguimiento trimestral al Plan de Accion para
la respectiva vigencia, segun la metodoiogia que para tal fin ha establecido la Secretaria de Planeacion.

¢ Indicadores de seguimiento y evaluacion contemplados en el Plan de Prevision de Recursos Humanos,
Plan Institucional de Capacitacion, Plan de Bienestar e incentivos institucionales, Plan de Trabajo Anual
en Seguridad y Salud en el Trabajo.

e Mecanismos de seguimiento y reporte acorde al escenario o instrumento de planeacién en que se

participa: Plan Anticorrupcion y Atencion al Ciudadano, Rutas de valor, Planes de Mejoramiento, entre
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otros.




