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1. INTRODUCCION Y/O JUSTIFICACION

Mediante Acuerdo No. 012 del 13 de junio de 2024 se aprueba y adopta el Plan de Desarrollo y Plataforma estratégica de la E.S.E Hospital
Universitario San Rafael de Tunja, para el periodo 2024-2027 cuyo objetivo es fijar el curso de accion que ha de seguirse, en el desarrollo de los
planes, programas y proyectos de la E.S.E, en el mediano y largo plazo. Bajo esta 6ptica se hace necesario determinar hacia dénde la organizacion
enfocara el desarrollo de los objetivos propuestos, por lo que se presenta el siguiente documento con el fin de determinar si las estrategias trazadas
en el proceso de Gestion del Talento Humano estan contribuyendo al logro de las metas y planeacion organizacional.

En concordancia con los lineamientos del orden Nacional contenidos en MIPG la planeacién estratégica del talento humano para la vigencia 2024-
2027 en la Entidad, se orientard en agregar valor a las actividades del ciclo de vida de Talento Humano, a través del mejoramiento de las
competencias, capacidades, conocimientos, habilidades y calidad de vida, buscando que esto redunde en su motivacién y compromiso, y de esta
manera prestar servicios de salud con criterios de calidad y humanizacion.

Las actividades descritas anteriormente estan directamente relacionadas con el proceso de Acreditacién que adelanta la institucién, en donde se
desarrollan estrategias para cumplir con lo definido en el Estandar de Gerencia del Talento Humano orientado a cumplir los lineamientos para la
acreditacion de instituciones prestadoras de servicios de salud y lograr la certificacion por parte del ICONTEC en nivel de excelencia.

La gestion del Talento Humano parte del proceso de planeacién de recursos humanos, a través del cual se identifican y cubren las necesidades
cualitativas y cuantitativas de personal; se organiza (y en lo posible sistematiza) la informacién en la materia; y se definen las acciones a realizar para
el desarrollo de los cuatro procesos que configuran dicha gestién:

« Ingreso: comprende los procesos de vinculacién e induccién.

» Permanencia: En el que se inscriben los procesos de capacitacion, promocion, certificaciéon de competencias y evaluacién del desempefio.

« Bienestar, Estimulos, Clima Laboral, Incentivos, Plan de vacantes y previsién de empleos, entre otras.

« Retiro: Situacion generada por necesidades del servicio o por pension de los servidores publicos.

De igual manera, la gestién del talento humano incluye el desarrollo de practicas orientadas a hacer viable el Sistema de Gerencia Publica,



establecido en la Ley 909 de 2004 y configurado por esquemas de seleccion meritocratica, capacitacion y evaluacion de los servidores publicos
calificados.

2. OBJETIVO GENERAL

Promover la planeacion, seleccion, permanencia y desarrollo de colaboradores de la entidad, a través de estrategias definidas en el ciclo de vida
laboral para lograr que el talento humano mejore sus competencias, desempefio y calidad de vida, en relacién con las metas y los objetivos
institucionales, particularmente en la atencién de usuarios.

3. OBJETIVOS ESPECIFICOS

« Fortalecer las habilidades y competencias laborales de los colaboradores a través de actividades de induccién, reinduccion y entrenamiento en el
puesto de trabajo, y capacitacion, conforme a las necesidades identificadas.

« Promover estilos de vida saludable en los sitios de trabajo para el mejoramiento de la calidad de vida laboral de los colaboradores de la Entidad,
generando espacios de reconocimiento (incentivos), esparcimiento e integracién familiar, a través de programas que fomenten el desarrollo integral y
actividades que satisfagan las necesidades de los colaboradores, asi como actividades de preparacién para el retiro de la Entidad por pension.

4. MARCO LEGAL

NORMATIVIDAD TEMA PROCESORELACIONADO CON

LA NORMA

Decreto 1567 del 5 de agosto|Crea el Sistema Macional de Capacitacidn y Sistema de Estimulos para  |Plan Institucional de Capacitacidn

de 1993 los empleados del Estado. Programa de Bienestar
Ley 909 del 23 de septiembre|Expide normas que regulan el empleo pablico, la carrera administrativa
de 2004 gerencia plblica v se dictan otras disposiciones.(Establece el Plan de

Wacantes v Plan de previsidn de Empleos) Planta de personal

Comité de Convivencia Laboral

Ley 1010 del 23 de enero dgMedidas para prevenir, corregir v sancionar el acoso laboral y otrog

2006 hostigamientos en el marco de |as relaciones de trabajo
Ley 1064 del 26 de julio ddDicta normas para el apoyo y fortalecdmiento de la educacidn para ellPlan Institucional de Capacitacion
2006 trabajo vy el desarrollo humano, establecida como educacidn no formal en|

la ley general de educacidn

Decreto 1083 del 26 de mavyo
de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
de Funcidn Plblica. (establece el Plan Institucional de Capacitacidn -
PIC, Programa de Bienestar y Plan de Incentivos)

Plan Institucional de Capacitacion -
Programa de Bienestar

Decreto 1072 del 26 de mayo
de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (establece el Plan de
ISequridad v Salud en el Trabajo).

Sistema de Gestidn en Seguridad ¥
Salud en el Trabajo (SG-S5T)

Resolucidn 160 del 16 de juliof
de 2020

Por la cual se establecen lineamientos para incentivar en la E.S.H
HOSPITAL UNIVERSITARIO SAN RAFAEL DE TUMIA, el uso de la bicicletal

Programa de bienestar

Acuerdo 6176 de 2018

Por el cual se establece el Sistema Tipo de Evaluacidn del Desempeiiof
Laboral de los Empleados Pdblicos de carrera Administrativa v en Periodof
de Prueba

Evaluacidn del desempefio

Resolucidn interna 256 de
2018

Por la cual se adopta el Sistema Tipo para la Evaluacion del Desempefiof
Laboral disefiado por la Comisidn Macional del Servicio Civil —CNSC para|
los empleados de carrera administrativa ¢ en periodo de prueba dg
conformidad al Acuerdo 6176 de 2018

Evaluacidn del desempefio

Resolucidn interna 259 de

2018

Por medio de la cual se conforma la Comisidn Evaluadora para realizar 13|
evaluacion de Desempefio de los funcionarios de carrera administrativa

Evaluacidn del desempefio

Ley 2016 de 2020

Por la cual se adopta el cddige de integridad del Servicio Publicol
Colombiano v se dictan otras disposiciones

Cddigo de integridad

dimensidn 1

Cddigo de Integridad delCddigo deintearidad aplicable a todos los servidores pablicos, contratistag Integridad
Servidor Pablico 2018 ly demas colaboradores vinculados a la entidad.
MIPG Manual Operativo del Modelo Integrado de Planeacién y Gestidn V3,|MIPG

Manual de funciones

wcuerdo No. 028 de 2022

Planta de personal

Acuerdo 016 de 2024

Por el cual se establece el plan de cargos de la E.S.E HOSPITAL
UMIVERSITARIO SAN RAFAEL DE TUNJA DE LA VIGEMCIA FISCAL 2024

Planta de personal

Ley 1857 de 2017

Por medio de la cual se modifica la ley 1361 de 2009 para adicionar ¥
complementar las medidas de proteccidn de la familia y se dictan otrag
disposiciones

Bienestar

Programa Macional de
Bienestar 2023-2027

Se definen los criterios para el sector Publice en lo relacionado a los
Planes de Bienestar e incentivos

Bienestar

Tabla 1. Marco legal

NOTA: Las demés normas relacionas con el proceso de Talento humano estan contenidas en el normograma institucional.
5. ALCANCE

5.1 Desde: La deteccién de necesidades de cada uno de los componentes de la gestion del Talento Humano

5.2 Hasta: Que se ejecuta y cierra el ciclo de la actividad que responde a la necesidad identificada

5.3 Aplicacion: Colaboradores que hacen parte de los procesos tanto misionales como administrativos, de planta y tercerizados(en mision,
contratistas de prestacion de servicios).



6. DEFINICION DEL PROGRAMA

Los proyectos que enmarcan la Administracion del Talento Humano en la E.S.E Hospital Universitario San Rafael de Tunja, se encuentran dentro de
los procesos de Planeacion, reclutamiento, Seleccion, Induccién y Re-induccién, Desarrollo y Capacitacién, Evaluacién del Desempefio, Estimulos y
Bienestar Social, Clima Laboral y Preparacién para el Retiro.

El Programa de Gestion Integral y Bienestar del Talento Humano pretende servidores competentes, altamente capacitados, motivados,
comprometidos responsables, con valores y direccionados a metas concretas en busca de los objetivos institucionales, propiciando el desarrollo
integral de los colaboradores, incentivando una capacitacion permanente del personal en todos los niveles, hacia la calidad, reconocidos por su
calidez, humanizacién y excelente nivel de servicio al paciente y su familia, que impacten en la calidad de la atencién del usuario y su familia.

6.1 CICLO DE VIDA LABORAL

CICLO DE VIDA LABORAL

Clima Laboral y Cultura

. Induccién y i anizacional
Seleccion re-induccién Compegsactén ©Org -

Retiro
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Gréfica 1. Ciclo de vida laboral. Elaboracion propia, Talento Humano HUSRT

7. METAS DEL PROGRAMA

Las metas a desarrollar dentro del proceso de Gestion del Talento Humano para dar cumplimiento al objetivo general dentro del cuatrienio 2024-2027

seran las siguientes:



META

LINEA ) PLAM/PROGRAMA
EIE EETRATEBICA DBJETIVD | ESTRATEGIA RESUDLTAD Indicador | P 0 PRODUCTO w2 2|

Evaluar v
3justar Iz
distribucion de
personal  en
funcidn de [z | Garsntizar
demanda  de | |z cobertura | Cobertura
sanvicios, dz  talento | de
asagurando humano en | necesidade
una Iz totzlidad | s en tslento | Plan del malento
asignacidn de los | humano en | humano
eficiente de | senvicios el total de
recursos y una | prestzdos kos zervicios
cobertura en la | prestados
adecuzds Institucidn
durante  los
periodos  de
mayor
demanda.
Fortalecer los | Dessrrollar un
valores y plan
competencias | estratégico de
de nuestros | gestion  del
colaboradores | talento
generanda humano que
impacto en la | tenga en
transformacid | cuenta las

necesidades
n cultursl = Alcanzar

un zlto
porcentaje

Cumplimient
o del plan d= | 509 | 70% | S0 10
tzlento
humane

TALENTO
Ej= & HUMAND DEL
Transformacic SAN RAFA,
ri Cultural COMPROMETIDO
permanante . CAPACITADO ¥
MOTIVADD

Capacitacian,
transformaci
n cultural,
estimules =
incentivos,

humanizacidn de gestion
cel dlienzz del talento
humano

Cumplimient

Porcentaje | Programa o del

satisfacoidn | de estratégico de programa .
con &l Plan | sstisfaccidn gBtiD’ingﬂ dsa”gataetg}éﬁﬂu el e e
estratégico | del PGITH | talento humano del talento
humano
interna,
evaluaddn de
pefic,
comunicaddn
asertiva v

permanents,
a5 como el
Codigo de
integridad.

Tabla 2. Metas del programa
8. POLITICA DEL PROGRAMA

La Politica de Talento Humano, fue aprobada bajo la Resolucién No. 472 del 28 de octubre de 2024, y se describe a continuacién:
“Nos comprometemos a crear un entorno laboral inclusivo, seguro y motivador, alineado con nuestra mision, vision y valores, donde cada
empleado tenga la oportunidad de desarrollarse profesionalmente y mantener un equilibrio saludable entre su vida laboral y personal”

9. RECURSOS DEL PROGRAMA

9.1 RECURSOS PRESUPUESTALES: La financiacion total o parcial del Programa de Gestion del Talento Humano estara sujeta a las apropiaciones
presupuestales asignadas y las normas de austeridad en el gasto publico para cada vigencia de acuerdo a los siguientes rubros:
212020200901010101 : Capacitacion

212020200904 :Adquisicién de servicios, actividades de bienestar social empleados planta

Las empresas tercerizadas aportaran al desarrollo de los programas con sus propios recursos de acuerdo a la programacion pactada con el Hospital.
9.2 RECURSOS TECNICOS

Organigrama institucional

Plan de Desarrollo

Mapa de procesos

Manual de Funciones

Manuales, procedimientos y formatos vigentes del proceso de Gestién del Talento Humano

9.3 RECURSOS HUMANOS:

Gerencia de la entidad

Equipo Directivo

Coordinador Talento humano

Equipo de trabajo Proceso Talento Humano

Interventores, coordinadores y lideres de los procesos asistenciales y administrativos.
10. RESPONSABLE DEL PROGRAMA

El coordinador de Gestion de Talento Humano sera el responsable de disponer que se ejecuten los planes y programas definidos en el presente
documento.

Sin embargo, para el desarrollo de los programas definidos en el PEGITH se requiere la colaboracion de los Interventores, Coordinadores y Lideres
de los procesos.

11. DESARROLLO DEL PROGRAMA (DESCRIPCION/ IMPLEMENTACION)



El Programa Estratégico de Talento Humano desarrollara sus componentes mediante la ejecuciéon de la politica y de los diferentes programas
definidos en el proceso de Gestion del Talento Humano dispuestos por la E.S.E Hospital Universitario San Rafael soportados por los lineamientos
establecidos por la Funcion Publica y MIPG.

11.1 Contexto Institucional

® Mision: Somos un hospital pablico boyacense que brinda atencién en salud integral al paciente y su familia, a través de un talento humano
calificado, con enfoque inclusivo, digno y seguro, que contribuye al bienestar y satisfaccion de la comunidad, con vocacion académica y de
mejoramiento continuo.

® Visién: A 2032 ser reconocido como un hospital universitario acreditado en salud, fortalecido en la prestacion de servicios de alta
complejidad, docencia e investigacion. Comprometido con el bienestar del talento humano y una gestién tecnolégica eficiente, brindando una
atencion mas segura, amable, empatica, respetuosa y con mejores resultados en salud.

® Valores Institucionales

o HONESTIDAD: Actu6 siempre con fundamento en la verdad, cumpliendo mis deberes con transparencia y rectitud, y siempre en favor del
interés general.

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

0 COMPROMISO: Soy consciente de la importancia de mi funcién como servidor publico y estoy en disposicion permanente para comprender y
resolver las necesidades de las personas con las que me relaciono diariamente, buscando siempre mejorar su bienestar.

O DILIGENCIA: Cumplo los deberes, funciones y responsabilidades asignados a mi cargo, con atencién, prontitud, destreza y ciencia para asi
optimizar el uso de los recursos de estado.

0 JUSTICIA: Actlio con imparcialidad y garantizo los derechos de las personas con equidad, igualdad y sin discriminacion.

O TOLERANCIA: Acepto las opiniones o comportamientos diferentes a las mias inherentes a la naturaleza humana, a la diversidad de las
culturas, las religiones a las maneras de ser o de actuar, respetando las multiples diferencias existentes entre mis compafieros de trabajo, con
el fin de conservar las relaciones personales.

HORESTIDAD| RESPETO (COMPRO

Grafica 2. Valores Cddigo de ética
® Ejes estratégicos

Teniendo en cuenta que el enfoque para la formulacion del Plan de desarrollo es la acreditacién institucional y con el fin de alcanzar la mision, vision y
objetivos institucionales, se formularon ocho (8) ejes estratégicos:

1. Atencion Centrada en el Usuario

2. Gestion clinica Excelente y segura

. Humanizacion en la atencion

. Gestion del Riesgo

. Gestion de la Tecnologia

. Transformacion Cultural Permanente

. Responsabilidad Social

. Mejoramiento Continuo

0 N O O~ W

® |ineas Estratégicas

. En el Hospital Universitario San Rafael de Tunja el paciente nuestra prioridad

. Hospital Universitario San Rafael de Tunja Méas Preventivo

. Hospital Universitario San Rafael de Tunja con Mayor Complejidad y Mejores Resultados
. Investigacién y Educacién para una atencién segura y de calidad

a b WN B

. SENTIR (Sensibilizacién al trabajador, Enfoque empéatico, humanizado, Necesidades en bisqueda de la equidad, Trabajador como centro del trato
humanizado, Iniciativa de la mejora continua, Responsabilidad institucional)
6. AMAR (Atencién segura, oportuna y humanizada, Mejoramiento Continuo, Atencion integral, Respeto, trato digno y amable)



7. Todo es Mas Facil Cuando Conoces los Riesgos

8. Hospital Universitario San Rafael de Tunja con Tecnologias Id6neas y Suficientes

9. Liderando con Informacién Para la Salud del Futuro

10. Talento Humano del San Rafa, Comprometido, Capacitado y Motivado

11. CIPAC (Cliente Interno, Paciente, Ambiente y Comunidad) 12. Yo Soy San Rafa Acreditado

® Objetivos Estratégicos

Los objetivos estratégicos resultantes de la asignacion de las estrategias definidas en el ejercicio de DOFA, y articulandolos a los ejes estratégicos,
son:

1. Brindar un servicio integral centrado en el usuario y su familia durante el ciclo de atencién en la Institucién, satisfaciendo sus necesidades

2. Fortalecer las acciones de promocién prevencién y mantenimiento de la salud articuladas a los programas Institucionales

3. Gestionar el incremento en la oferta de servicios de alta complejidad para dar respuesta a las necesidades de nuestra poblacién

4. Garantizar procesos de investigacion y educacion en salud que promuevan la gestion de conocimiento que permita prestar atencion segura y de
calidad.

5. Fomentar en el cliente interno una cultura de humanizacién, comprometidos con el respeto por la dignidad de la persona, la ética y el buen trato
6. Brindar a nuestros sujetos de cuidado, familia y/o acompafiante desde su ingreso a la Instituciéon una atencion integral, generando una experiencia
agradable y acogedora, que promueva la proteccion y la esperanza

7. Fomentar la gestion del riesgo en el talento humano del Hospital, a través del fortalecimiento de las politicas Institucionales aplicables que
conllevan a ser una entidad mas humana, segura y sostenible

8. Optimizar el ciclo de gestién de las tecnologias buscando garantizar que la Institucién cuente con las herramientas tecnoldgicas idéneas y
suficientes para la atencion del paciente

9. Contribuir al mejoramiento de la gestién de la informacién para la simplificacién de procesos y toma de decisiones basada en hechos y datos

10. Fortalecer los valores y competencias de nuestros colaboradores generando impacto en la transformacion cultural

11. Fortalecer la responsabilidad social de la Institucion en las lineas de cliente interno, paciente, ambiente y comunidad en proyeccion de futura
certificacion

12. Promover una cultura de mejora continua en la Institucion, que garantice una prestacion de servicios con altos estandares de calidad

11.2 Diagnéstico de la Gestion Estratégica desde MIPG
Desde el afio 2018 la entidad ha venido aplicando la valoracién del estado de cada una de las dimensiones en las cuales se estructura el Modelo
Integrado de Gestion y Planeacion

NOMBRE DE PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO PROMEDIO
LA RUTA 201 ARO 2019 AfO 202 ARO 2021 ARG 2022 ARG 2023 PR[;I;I_IE]DID

[--]
=

RUTA DE LA
FELICIDAL

a5 a7

La felicidad b4 84 89 8
nos hace

productivos

RUTA DEL
CRECIMIENTO
59 81 85 82 21 a3
Liderando

talento

RUTA DEL
SERVICIO
Al servido de | 58 89 a1 80 75 78
los
ciudadanos 57 82,3 86,5 82 84,5 7.2
RUTA DE LA
CALIDAD
La cultura de
hacer las
cosas bien
bien

66 86 88 82 21 25

RUTA DEL
ANALISIS DE
DATOS

Conociendo &l
talento

Tabla 3. Autodiagnésticos matriz MIPG Talento humano afios 2018 al 2023

Teniendo en cuenta que la entidad se autocalifica de 0 a 100 en cada una de las variables de la Matriz de acuerdo con los criterios de valoracion que
alli aparecen. Al finalizar, la Matriz arrojara el nivel de madurez de la GETH (dado por el puntaje y la ubicacion por colores) y el estado de las Rutas de
Creacion de Valor.

Obtener un puntaje de 0-60 ubica a la entidad en un nivel basico-operativo, de 61-80 en el nivel de Transformacion y de 81-100 en el nivel de
Consolidacion.



Revisado el cuadro anterior se puede deducir un mejoramiento desde la primer medicién a la fecha, siendo la dltima de 82 sobre 100, ubicandola en
el nivel de madurez “CONSOLIDACION”.

11.3 Resultados FURGAG gestion 2023

El Modelo Integrado de Planeacion y Gestion (MIPG), cuenta con el Formulario Unico Reporte de Avances de la Gestién, FURAG, una herramienta
en linea a través de la cual se capturan, monitorean y evallan la gestion y el desempefio institucional de las politicas de desarrollo administrativo de
la vigencia anterior al reporte. Por otro lado, con el FURAG, también se capturan, monitorean y evalGan los avances sectoriales e institucionales en la
implementacion de las politicas de desarrollo administrativo de la vigencia anterior al reporte.

z.:: I “:
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POLD1: Gaatidn aatrabbgica dal talents
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POLOE: Plansacin institucional
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POLOT; Gobiorna digital

POLOS: Saquridad digital
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Rescatado de https://lwww.funcionpublica.gov.colweb/mipgl/resultados-medicion, el 10 de diciembre de 2024
Gréfica 3. Resultados FURGAG gestién 2023

11.4 Resultados medicién de clima laboral
En la vigencia 2024 se aplicé la encuesta de percepcion de clima laboral al personal de planta, contrato de prestacion de servicios, Tempolab y
Consorcio San Rafael.

« Caracterizacion de la muestra socio-demografica

TOTAL,
POBLACION

TOTAL,

TIPO VINCULACION RESPUESTAS

TOTAL, MUESTRA CALCULADORA DE LA MUESTRA

Para el personal de planta no se aplica muestra
teniendo en cuenta que |z poblacidn es muy

PLANTA 41 41 41 pequefia.
Se busca muestra para personal contratista asi:

Heterogeneidad % 50%
Margen de error % 5%
Nivel de confianza % 95%

CPS 270 139 176
TEMPOLAB 202 133 147

Calculadora de muestras estadisticas Nefauest:
CONSORCIO SAN RAFAEL 1279 205 800 https:/fwww.netquest.com/es/panel/calculadora-

muestras/calculadoras-estadisticas
TOTAL 1792 629 1263

Tabla 4. Caracterizacion de la muestra socio-demografica

Los resultados se muestran a continuacion:

MODALIDAD DE VINCULACION PLANTAY CPS TEMPOLAB CONSORCIO
% de respuestas 217/311=70% | 147/202=72% | 899/1279=70% PROMEDIO
VARIABLE PERCEPCION POSITIVA
ORIENTACION ORGANIZACIONAL 91,55 91,76 93,2 92,17
ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO 77,26 77,44 79,26 77,99
ESTILO DE DIRECCION 87,67 91,77 87,15 88,86
COMUNICACION E INTEGRACION 86,17 88,74 88,42 87,78
TRABAJO EN GRUPO 91,52 93,74 90,91 92,06
CAPACIDAD PROFESIONAL 97,69 97,62 97,33 97,55
MEDIO AMBIENTE FISICO 78,67 80,7 81,13 80,17
Total 87,07 88,82 88,20 88,03

Tabla 5. Resultados clima laboral 2024


https://www.funcionpublica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion

En el cuadro anterior se observa una similitud en los resultados pese a que la forma de vinculacién es diferente. La variables mas bajas son medio
ambiente fisico y administracion del talento humano y las de mayor percepcién son capacidad profesional y orientacién organizacional y trabajo en
grupo.

Clima laboral Planta, CPS, Tempolab y Consorcio
2024

BPLANTAY CPS STEMPOLAE ®CONSORCIO

Grafica 4. Clima laboral planta, CPS, Tempolab y Consorcio

En el histérico de las mediciones se observa lo siguiente:

Cuadro Comparativo Clima PERCERCION PERCEPCION PERCEPCION  |PERCEPCION
Organizacional ZUOf;'I'WA POSITIVA 2021 | POSITIVA 2023 |POSITIVA 2024
ORIENTACION ORGANIZACIONAL 88 85,99 87 91,55
ADMINISTRACION DEL TALENTO

) 72 73,99 75 77,26
ESTILO DE DIRECCION 86 79,61 86 87,67
COMUNICACION E INTEGRACION 86.48 80,57 80 86,17
TRABAJO EN GRUPO 84 83,3 84 91,52
CAPACIDAD PROFESIONAL 96 95,59 97 97,69
MEDIO AMBIENTE FISICO 73 76,21 73 78,67
Total 83.64 82.18 83.14 87,07

Tabla 6. Comparativo clima 2019 a 2024

En la informacion anterior se observa que las tendencias que ha tenido como resultado la aplicacion de encuesta de clima organizacional en las
vigencias 2019, 2021, 2023 y 2024 también en perspectivas con el ideal del 80%, el cual en la actual vigencia muestra un incremento en la
percepcion positiva. La variable que menos ponderado tiene, el cual fue medio ambiente fisico y administracion del talento humano y las de mayor
percepcion son capacidad profesional y orientacion organizacional y trabajo en grupo.

Con base en lo anterior, se considera que se explica la diferencia de los resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta de clima laboral y
organizacional, con unos resultados sobresalientes, ya que se super6 la percepcion anterior con el porcentaje de 87.07% al ubicarlo en la escala
Likert corresponde a una calificacion cualitativa de OPTIMO.

11.5. Desarrollo de los Componentes
Los componentes del PEGITH son:

Plan Anual de Vacantes y Plan de Prevision de Recursos Humanos
Planeacion del Talento Humano

Bienestar Social

Capacitacion y Formacion

Medicion e intervencion del clima laboral

Plan institucional de Capacitacion y re- induccion

Evaluacion del desempefio

11.5.1 Plan Anual de Vacantes y Plan de Previsién de Recursos Humanos

Para elaborar el Plan de Previsién se realizé un analisis de la planta actual de personal y posteriormente el diagnéstico de necesidades con lo que se
puede concluir:

Total de la planta aprobada: 87 cargos

® Ndmero de cargos por nivel



NIVEL No. CARGOS
Directivo 3
Asesaor 3
Profesional 32
Asistencial 47
Técnico 2
TOTAL §7
Tabla 7. Cargos por nivel
® Distribucion por naturaleza del cargo
NATURALEZA DEL CARGO No. CARGOS
Periodo fijo B
Libre nombramiento 5
De carrera 70
En provisionalidad 2
Oficial 2
TOTAL 87

Tabla 8. Cargos por naturaleza Planta

® Vacantes personal de planta

Propdsito del Empleo
TECNICO Desarrollar las labores técnicas en administracion del sistema de
367 ADMINISTRATIVO 10 | informacidn, mantenimiento preventivo v correctivo de equipos de 1
(SISTEMAS) computo, impresoras v redes de computadores,
ADM?;E‘I%O Realizar actividades de orden operativo que apoyen el desarrollo
407 (coordinacid 10 | de las funciones v responsabilidades de los niveles superiores, en 1
coordinacion la gestidn administrativa de las oficinas o de la dependencia.
enfermeria)
Ejecutar actividades de diagndstico, tratamiento, promocidn,
proteccign, v rehabilitacion de la salud del paciente, en todo el
211 MEDICO GEMERAL 47 | proceso de atencidn en su sitio de trabajo v en el que se le asigne 1
por razones del servicio de conformidad con lo reglamentado para
&l sistema de garantia v calidad.
Ejecutar labores de ofidna y de asistencia administrativa v
0 SECRETARIO 12 | desarrallo de las fundiones del drea asignada. 2
TECHICO Brindar apoyo, soporte y asistencia técnica en el disefio,
desarrollo, aplicaddn, instalacidn, actualizacion, operacion v
367 AD?HSS\EVD 11| mantenimiento de planes, programas, procesos y procedimientos 1 CARRERA
que adelante &l are de desemperio. ADMINISTRATIVA
Prestar servicios profesionales a la empresa en procesos
243 ENFERMERO 35 | operativos en desarrulli_:n'de labores En programacin, ejecucidn y 8
control de la prestacion de servicios de enfermeria, en los
diferentes servidos del hospital
Ejecutar la atenddn de enfermeria, con base en los estandares
412 ALXILIAR AREA 23 | adoptados por la institucidn, para brindar un servidio de dptima 32
SALUD -
calidad
Ejecutar acciones espedalizadas en actividades de diagndsticn ,
213 MEDICO cy | tratamiento, promocidn, proteccion v rehabilitacion de la salud 1
ESPECIALISTA del paciente en todo el proceso de atencion de conformidad con
lo reglamentado para el sistema de garantia vy la calidad
Liderar la implementacidn del Sistema Integrado de Gestion de la
Calidad armonizado con el Modelo Estandar de Control Intermo y
con el Sistema Obligatorio de Garantia de la Calidad, al igual que
214 UMPI\;R'SRFE?I'I.ER%LMT 43 | con las demds normas especficas para salud con fines de 1
Habilitacidn v Acreditacion para Entidades Piiblicas en materia de
Calidad, segin los requerimientos vy programadones necesarios
que realice el Hospital.
Ejecucidn de labores de aseo, limpieza y desinfeccidn en las TRABAJADOR
470 OPERARIO 14 | diferentes dependencias de la Entidad para fadlitar la prestacion 1 OFICIAL
de los servicios generales de la empresa.
Prestar servicios Profesionales a la empresa, propios del ejercicio
2 ENFERMEROS 550 4 de la profesion de enfermeria, investigativos v de servicio sodal 3 550
Prestar servicios Profesionales a la empresa, propios del ejerdcio
217 MEDICO S50 20 de la profesion de medicina, investigativas v de servicio social. 1 550
SUB TOTAL 5
TOTAI VACANTES 53

Tabla 9. Vacantes personal de planta
De lo anterior podemos concluir que se cuenta con una ocupacion de la planta del 39%

® Otras formas de vinculacién



Para dar respuesta a las necesidades de la institucién se cuenta con personal vinculado a través de otras modalidades asi:

EMPRESA TIPO DE PERSONAL No.
TEMPOLAB PERSONAL ADMINISTRATIVO 241
COMSORCIO SAN RAFAEL PERSONAL AREA CLEMICA 1279
SEMCOL PERSONAL DE FACTURACION 104
COMTRATISTAS CPS PERSONAL ADMINISTRATIVO 92
COMTRATISTAS CPS PERSONAL ESPECIALISTA AREA CLINICA 181
VIGILANCIA PERSONAL DE VIGILANCIA 43
SERVICIOS GENERALES PERSONAL DE SERVICIOS GEMERALES 123
SERVICIO ALIMENTACION PERSONAL ALIMENTACION PACIENTES E INTERNOS 29
SERVICIO LAVANDERIA PERSONAL SERVICIO LAVANDERIA 9
TERCERIZADOS CLINICOS PERSONAL TERCERIZADOS CLINICOS 181
TOTAL 2282

Tabla 10. Personal otras formas de vinculacién

11.5.2 Planeacion del Talento Humano

DEFINICION DE PLANEACION: La Planeacion del Talento Humano es el proceso mediante el cual las entidades, en funcién de sus objetivos,
proyectan y suplen sus necesidades de personal y definen los planes y programas de gestion del talento humano, con el fin de integrar las politicas y
practicas de personal con las prioridades de la organizaciéon. Su propoésito es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea posible, donde y
cuando se necesiten, a fin de alcanzar las metas de la organizacion.

OBJETIVO DE LA PLANEACION DEL TALENTO HUMANO

Garantizar que la entidad cuente con un namero suficiente de personal para el cumplimiento de las actividades misionales que garanticen la
prestacion de Servicios de Salud

PLANEACION CUALITATIVA. Relne aspectos como formacién basica, analisis de puesto de trabajo, experiencia necesaria, cualidades de la
persona encargada de la actividad, exigencias de cada puesto de trabajo en particular. La planeacién cualitativa en la E.S.E. HOSPITAL
UNIVERSITARIO SAN RAFAEL DE TUNJA se define a través de los siguientes instrumentos:

® MANUAL DE FUNCIONES. Mediante el Manual de funciones aprobado mediante Acuerdo No. 028 de 2022(o sus posteriores modificaciones),
y el Decreto 815 de 2018, las necesidades cualitativas del personal de planta se traducen en competencias laborales, que se definen como
la capacidad de una persona para desempefiar en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en
el sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad gque estd determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades,
valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico.

® ANEXO DE PERFILES. El anexo de perfiles define cualitativamente los empleos de la temporales, especificando idoneidad, funciones,
responsabilidades y experiencia. Esta documentado a través de formato TH-F-104.

NOTA: Estos manuales y/o documentos estan sujetos a las modificaciones y actualizaciones a que haya lugar teniendo en cuenta los cambios
organizacionales o normativos.

PLANEACION CUANTITATIVA. Determina el nimero de personas necesarias para atender las necesidades presentes y futuras de la entidad en
concordancia con el Plan Estratégico Institucional. La planeacion cuantitativa en la E.S.E. HOSPITAL UNIVERSITARIO SAN RAFAEL TUNJA se
define a través de los siguientes instrumentos:

® ESTUDIO DE CARGAS LABORALES. Los estudios de cargas de trabajo se constituyen en instrumento para la gestion estratégica del talento
humano en cuanto permiten planear y organizar las plantas de personal y apoyar otros procesos de toma de decisiones. Tienen viabilidad
normativa para su ejecucion dando cumplimiento del Articulo 54° de la Ley 489 de 1998, el articulo 46° de la Ley 909 de 2004 y los articulos
95, 96 y 97 del Decreto 1227 de 2005, modificado por el Decreto 1746 de 2006, establecen el marco legal por el cual se expresa que los
estudios técnicos deben estar basados en evaluacion de los perfiles y cargas de trabajo de los empleos.

Para el desarrollo de este estudio se toma como base el instructivo “Medicion de Cargas de Trabajo por Dependencia” del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, adaptado en la institucion mediante el formato TH-F-46.

® P ANEACION DEL PERSONAL. Anualmente y a fin de identificar las necesidades de personal por dependencias, cada jefe de area, de
manera individual o con su grupo de trabajo, debe realizar el analisis de las necesidades de personal, en términos de cantidad y calidad, para
llevar a cabo los planes, programas y proyectos a su cargo. Este ejercicio también se puede desarrollar en el seno de comité directivo de la
entidad, previa revision de los planes, programas y proyectos de las dependencias y de los pesos asignados a cada uno dentro del plan anual

de gestion.
La Planeacion del Talento se orienta con el Manual TH-M-07 Planeacién del Talento Humano, y las matrices TH-F-40, TH-F-41

11.5.3. Bienestar Social
DEFINICION. Los programas de bienestar social tienen como objetivo mejorar la calidad de vida de los servidores de las entidades y sus familias, asf
mismo fomentar una cultura organizacional que manifieste en sus servidores un sentido de pertenencia, motivacion y calidez humana en la prestacion

de servicios en la Entidad.

El Programa de Bienestar, propendera por generar un clima organizacional que manifieste en sus servidores, motivacion y calidez humana en la



prestacion de los servicios, y se refleje en el cumplimiento de la Misién Institucional, aumentando los niveles de satisfaccion en la prestacion de los
servicios al ciudadano.

Los planes institucionales de Bienestar Social, deberan guardar concordancia con los parametros que imparta el Gobierno Nacional y del
presupuesto que se asigne para la correspondiente vigencia.

Se entendera por familia el cényuge o compafiero(a) permanente, los padres del empleado y los hijos hasta los 25 afios o discapacitados
mayores, que dependan econémicamente del servidor.

¢ PROCEDIMIENTO DE BIENESTAR. La Entidad dispone de un procedimiento TH-PR-04 PLAN DE BIENESTAR INSTITUCIONAL, acorde a
las politicas y directrices sefialadas en la presente resolucién el cual debera estar aprobado y vigente segun los lineamientos de calidad de la
institucion, y el cual hace parte del presente acto administrativo.

® Programa Nacional de Bienestar

El Programa Nacional de Bienestar es un instrumento técnico que proporciona lineamientos y recomendaciones a las entidades del orden nacional y

territorial en la implementacién de sus propios programas de bienestar .
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Tabla 11. Ejes Programa Nacional de Bienestar
® Areas y Programas de Bienestar Social

Este comprende, asi mismo, dos grandes areas, que son la Calidad de Vida Laboral y Proteccion y Servicios Sociales.

a. Calidad De Vida. La calidad de vida es un aspecto de la calidad en general y se ha definido como el proceso permanente y participativo que busca
crear, mantener y mejorar en el ambito del trabajo las condiciones que favorezcan el desarrollo personal, social y laboral del colaborador, permitiendo
desarrollar sus niveles de participacion e identificacion con su trabajo y con el logro de la Entidad. Los programas que hacen parte del area de calidad
de vida son:

1. Programa Clima Laboral: El clima laboral se refiere a la forma en como los servidores publicos perciben su relacién con el ambiente de trabajo
como determinante de su comportamiento al interior de la Entidad

2. Programa Salud Mental En El Trabajo: El programa de salud mental busca prevenir el incremento o apariciéon de riesgos en la salud mental y
promover estilos de vida sanos en los funcionarios de la Entidad.

3. Programa Preparacion Para El Retiro: Este programa esta disefiado para preparar a los servidores publicos que estén préximos a cumplir los
requisitos establecidos para ser beneficiarios de la pension, segun lo establecido en el articulo 262 literal c) de la ley 100 de 1993. Este programa
llevara a cabo actividades para la preparacion al cambio de estilo de vida y asi facilitar la adaptacién a este, fomentando la formacién en la ocupacion
del tiempo libre, el crecimiento personal, la promocion y prevencion de la salud, la familia, e igualmente alternativas ocupacionales y de inversion

b. Proteccion Y Servicios Sociales . Através de este componente, se deben estructurar programas mediante los cuales se atiendan las necesidades
de proteccién, ocio, identidad y aprendizaje del empleado y su familia, para mejorar sus niveles de salud, vivienda, recreacién, cultura y educacion,
detectado en el diagnoéstico de necesidades y atendiendo a la priorizacién de los mismos.

Las actividades que deben ser atendidas a través de este componente son las siguientes:

1. Deportivos, recreativos y vacacionales

2. Artisticos y culturales

3. Promocién y prevencion de la salud

4. Capacitacion informal en artes o artesanias

5. Promocién y apoyo en gestiones de ingreso y retiro a vivienda

En desarrollo de las actividades deportivas, recreativas, vacacionales, artisticas, culturales, y capacitacion en artes o artesanias previstas en el plan
de Bienestar se invita a los colaboradores a participar de forma voluntaria. Las personas que se inscriban a las actividades deben previamente
suscribir un documento de compromiso de participacién y asistencia a las mismas; ademas si la Entidad sufrag6 el pago y el empleado no asistio,
deberé reintegrar el costo de la misma el cual sera deducible de los ingresos de la némina del trabajador.

® Estrategia Salario Emocional

Funcién Publica centrada tanto en la productividad como en las personas, con el animo de reconocer el trabajo del otro y de aportar en la
administracion del tiempo libre, asumid la politica de Salario Emocional enfocada a crear un ambiente en el que el empleado sea feliz en su trabajo,
tenga un propoésito y sentido de pertenencia, que su labor le facilite la posibilidad de crear, inspirarse, crecer y dar todo el potencial de sus
capacidades .

Una caracteristica que garantiza que éstas estrategias de salario emocional funcionen, es que puedan mantenerse en el tiempo y no tengan



incidencia negativa en la productividad, logro de metas o en el clima laboral del area, obedece a una toma de conciencia por parte de los favorecidos,
gue es un “beneficio” como retribucién al buen desempefio, que debe ser plenamente concertado, que no son acumulables y que por necesidades en
la prestacién del servicio, puede ser suspendido en los términos que el jefe inmediato requiera .

El objetivo de esta estrategia es fortalecer el equilibrio de vida de los servidores y el vinculo con sus familias, reconociendo que los servidores

publicos tienen una vida mas alla de la laboral.

® Modalidades de los beneficios y sus componentes

A continuacion, se describe cada beneficio, seguido por el objetivo y las condiciones de uso:

BENEFICIO | DESCRIPCION OBIETIVO CONDICIONES DE USO APLICA A:
Brindar al servidor o| LA ENTIDAD concederd dia remunerado al | Personal de planta
le permite al colaborador  la| funcionario el dia de su cumplfzaﬁos, si el
Disfruta  tu | servidor piblico | oportunidad ] de | funcionario cumple afios en dia festi\'.fo 0
di de | tener libre el dr descansar y disfrutar | no laborable LA ENTIDAD concedera un
ia e | tener libre el dia X e e .
cumpleafios | de u esta fewcha especial en dl_a habil ant_es 0 un dlal hablll 'despues del
cumpleafios compafiia de  sus| mismo. La sigla en la asignacién de turnos
familiares v de sus| corresponderd a "DF” (Dia Feliz). Como
seres mMas Cercanos. salario emodional
Le permite al Entreqgar al .
Detalle  de colaborador colaborador un detalle La entidad entregard al colaborador un
« [ recibir un detalle . detalle de cumpleafios en el mes que | Todo el personal
umpleafios con ocasién de de cumpleafios en el aplique
su cumpleafios mes en que cumpla
Primer semestre: Se concede el dia libre a
Permite al los trabajadores pablicos
servidor
de la ES.E ) Seqgundo semestre: Se llevara a cabo
HSURT _ C-fre;er al  senvidor actividad de integracidn con la familia del
Comparte _— piblico o colaborador . ; o
con log | COAmAENSAr de trf:ba]ador. Se erltendera por familia el | 1odo el personal
tuyos tiempo para B:Mpo der compartir cényuge o compafiero(a) per_r_nanente, los
disfrutar con - padres del empleado v los hijos hasta los
tranguilidad en con sus familiares 25 afos o discapacitados mayores, que
compaiiia de sus dependan econdmicamente del servidor.
seres queridos. Si la entidad no realiza la actividad de
integracidn se concedera el dia libre.
Le permite al
colaborador
;imfm{m Edﬁmgg Se debe radicar el soporte de votacidn en
Tiempo libre or haber la oficina de Talento humano, con el visto Todo &l personal
por votadidn Eutadu en las bueno del jefe inmediato del tiempo a P
) disfrutar.
elecciones que
se  programen
en el afio.

Tabla 12. Modalidades salario emocional

Fuente: Modelo tomado del DAFP adaptado para la E.S.E HOSPITAL UNIVERSTARIO SAN RAFAEL DE TUNJA

® Medicion e Intervencién del Clima Laboral

DEFINICION. EI Clima laboral se refiere al ambiente que se crea y se vive en las organizaciones laborales, los estados de animo y como estas
variables pueden afectar el desempefio de los trabajadores. Se considera que el clima organizacional llega a formar parte de la cultura de cada
empresa, es decir, es parte de la personalidad propia de la organizacion y es tan variable como el temperamento de cada persona que trabaja dentro
de su ambiente.

Después de que se efectda la medicién del clima de una empresa y se realiza el analisis de los resultados obtenidos, el principal objetivo sera la
propuesta para corregir, mejorar y mantener resultados positivos en el ambiente laboral.

® Preparacién para el Retiro

OBJETIVO: Con éste plan se pretende preparar a los trabajadores de la entidad que se encuentren en edad de retiro laboral, para afrontar esta
nueva etapa de la vida capacitdndolos en temas fundamentales como manejo de relaciones sociales y familiares, actividades productivas, y
ocupacion del tiempo libre entre otras, las cuales les permitiran enfrentar y acoplarse de mejor manera a los cambios propios de esta nueva
condicién de vida del individuo.

Se deben estructurar programas mediante los cuales se atiendan las necesidades de capacitacion, recreacion, asesoria psicosocial, cuidado de la
salud y despedida de los funcionarios que se retiran de la institucion.

El plan de preparacién para el retiro denominado “Cruzando el Sendero”, el cual se viene desarrollando basado en los siguientes ejes:

LINEAS DE INTERVENCION PROGRAMA PREPARACION PARA EL RETIRO



EJE PLAN
NACIONAL DE
VARIABLE BIENESTAR DEFINICION
CAPACITACION Los temas d&_j capaci_tacidn e_sl'jén urient?dos al tramite para gestionar la pensidn,
empleo del tiempo libre, actividades fisicas, entre otras.
Através de este componente se pretende atender las necesidades de recreacion
RECREATIVAS y esparcimiento para mejorar sus niveles de salud y estrés.
Con el acompariamiento del psicdlogo organizacional se busca orientar al pres
pensipnable en la forma de afrontar los diferentes trastornos psicoldgicos que le
ACOMPAMAMIENTO puede generar el cambio o cese de actividad laboral, como los estados de
PSICOSOCIAL ibri inquietud, irritabilidad, estados depresivos o de ansiedad, pérdida de la
F—]il Equ'_' I"ﬂ' autoestima y sentimientos de inutilidad v confusidn. Este acompafiamiento se
sicosocia realizard por solicitud del personal pre pensionable y de manera individual.
Componente: Calidad . . ) . ) . .
de vida Una vez el funcionario manifieste su renuncia al cargo a la gerendia, se registrard
DESPEDIDA DE LOS en los archivo de Talento Humano para ser incluidos en la actividad de despedida
PENSIONADOS que se realiza al finalizar |a vigencia; El drea de Talento humano organizara una
despedida de agradecimiento por la labor cumplida.
QCQME&MPH.LENI[}_EAEA En esta actividad el personal de la oficina de talento humano realiza una
EL TRAMITE DE verificacidn del estado de las semanas cotizadas en pension con las
RECONOCIMIENTO DE administradoras Privados o Publicos que Administran el Régimen de Pensiones,
PENSION POR VEIEZ para un proceso de saneamiento o cruce de informacidn con estas entidades.

Tabla 13. Lineas de intervencion programa preparacion para el retiro
® Plan de Incentivos

Los planes de incentivos estan dirigidos a otorgar los incentivos, tanto pecuniarios como no pecuniarios y tiene como objetivo crear un ambiente
laboral propicio al interior de las entidades, asi como reconocer el desempefio de los servidores publicos en niveles de excelencia y de los equipos
de trabajo; ademas de orientarse a propiciar el buen desempefio y la satisfaccion de todos los servidores mediante programas de calidad de vida
laboral, deberan dirigirse a premiar especificamente a los servidores cuyo desempefio sea evaluado objetivamente como excelente, que traducido en
los resultados de evaluacion de desempefio debe estar en SOBRESALIENTE.

® Incentivos Pecuniarios : Estaran constituidos por reconocimientos econémicos que se asignaran a los mejores equipos de trabajo de cada
entidad publica. Dichos reconocimientos econdémicos seran por entidad, hasta de cuarenta (40) salarios minimos mensuales legales vigentes,
en las entidades de los 6rdenes nacional y territorial de acuerdo con la disponibilidad de recursos y se distribuirdn entre los equipos
seleccionados.

Se entiende por Equipo de Trabajo el grupo de personas que laboran en forma interdependiente y coordinada, aportando las habilidades individuales
requeridas para la consecucion de un resultado concreto, en el cumplimiento de planes y objetivos institucionales. Los integrantes de los equipos de
trabajo pueden ser empleados de una misma dependencia o de distintas dependencias de la Entidad.

« Inscripcién equipos de trabajo en cumplimiento de las metas institucionales. Cada equipo de trabajo debera inscribirse cada afio, a través del
Proceso de Gestion del Talento Humano, sefialando el coordinador respectivo, las metas a conseguir y los indicadores que se aplicaran.

* Incentivos no Pecuniarios. Los planes de incentivos no pecuniarios estaran conformados por un conjunto de programas flexibles dirigidos a
reconocer individuos o equipos de trabajo por su desempefio productivo en niveles de excelencia.

* Tipos de Incentivos no Pecuniarios. El Hospital San Rafael de Tunja podra reconocer los siguientes incentivos a los servidores publicos
escogidos en niveles de excelencia por evaluacién del desempefio:

Becas para educacion formal: Este incentivo se podra aplicar en cualquier modalidad y nivel académico, al interior del pais, a eleccién del
funcionario seleccionado, siempre que corresponda a este tipo de formacion y el plan de educacion esté debidamente aprobado y reconocido por las
autoridades competentes.

Participacion en Proyectos Especiales: Este incentivo esta dirigido a fomentar y apoyar econdmicamente la participacion del funcionario
seleccionado que elija este incentivo, para el desarrollo de trabajos individuales o colectivos que tengan como propésito proyectar, desarrollar e
implementar este tipo de proyectos institucionales que establezca el Hospital San Rafael de Tunja, o que a juicio del Comité puedan ser otorgados
cuando no sean de caracter institucional.

Reconocimientos publicos a la labor meritoria: Hace referencia a la publicacion en los diferentes medios de comunicacion de divulgacion externa
como la prensa e internos como los boletines existentes en el Hospital, con el propésito de dar a conocer en las diferentes instancias a los mejores
funcionarios y a los equipos de trabajo que hayan alcanzado niveles de excelencia que opten por este tipo de incentivo.

Financiacion de Investigaciones: Pueden ser de caracter institucional o personal. Los tramites necesarios para realizar la correspondiente
investigacion estaran a cargo del empleado que elija este tipo de incentivo.

Programas de Turismo social: Se otorgara un fin de semana con dos (2) acompafantes en los hoteles de la Caja de Compensacion, cuyo
reconocimiento es hasta el monto previsto para los incentivos institucionales adoptados.

Encargos, comisiones y traslados: Estos se regiran por las disposiciones vigentes sobre la materia y por aquellas que las reglamenten, modifiquen
0 sustituyan.

® Definicion educacion Formal: La Educacion Formal, de conformidad con lo sefialado el articulo 10 de la Ley 115 de 1994, es aquella que se
imparte en establecimientos educativos aprobados, en una secuencia regular de ciclos lectivos, con sujecion a pautas curriculares
progresivas, y conduce a grados y titulos. Hace referencia a los programas de basica primaria, secundaria y media, o de educacién superior.



PARAGRAFO: SALVEDAD. En ningun caso, los incentivos constituyen derechos adquiridos y no pueden tener por objeto modificar el régimen salarial
o prestacional de los funcionarios y sus valores no son considerados factores salariales para ningun efecto.

11.5.4. Capacitacion y Formacion

DEFINICION. De acuerdo con lo sefialado en el articulo 4 del Decreto 1567 de 1998, la Capacitacién es el conjunto de procesos organizados,
relativos tanto a la Educacion No Formal como a la Informal de acuerdo con lo establecido por la ley general de educacion, dirigidos a prolongar y a
complementar la educacion inicial mediante la generacién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes con el fin de
incrementar la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la misién institucional, a la mejor prestacién de los servicios a la
comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo integral de la persona.

La normativa vigente reorient6 los objetivos de la capacitacion para el desarrollo de competencias laborales de los empleados publicos y determiné
las competencias comportamentales y funcionales como los enfoques predominantes en la identificaciéon de competencias laborales.

Dentro de este programa se deben contemplar las siguientes competencias:

COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES: Hacen referencia a las habilidades, aptitudes y actitudes individuales, que permiten el desempefio
adecuado de las responsabilidades asignadas a los colaboradores.

COMPETENCIAS FUNCIONALES: Hacen relacion a la capacidad que tiene el colaborador para ejercer un cargo.

Segun lo establecido en el Decreto 2539 de 2005, sus modificaciones o adiciones, el concepto de competencias para las entidades publicas es: “La
capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad y resultados esperados en el
sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores,
actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado”.

EDUCACION NO FORMAL. Hoy denominada Educacion para el trabajo y el Desarrollo Humano, segun lo sefialado en el nhumeral 1.2 art. 1, del
Decreto 4904 de 2009, comprende la formacion permanente, personal, social y cultural, que se fundamenta en una concepcién integral de la
persona, que una institucion organiza en un proyecto educativo institucional, y que estructura en curriculos flexibles sin sujecion al sistema de niveles
y grados propios de la educacion formal.

La educacion para el trabajo y el desarrollo humano hacen parte del servicio publico educativo, responde a los fines de la educacion consagrados en
el articulo 5° de la Ley 115 de 1994 y da lugar a la obtencién de un certificado de aptitud ocupacional.

EDUCACION INFORMAL. De acuerdo con lo sefialado en el articulo 43 de la Ley 115 de 1994 la educacion informal es todo conocimiento libre y
espontaneamente adquirido, proveniente de personas, entidades, medios masivos de comunicacién, medios impresos, tradiciones, costumbres,
comportamientos sociales y otros no estructurados.

Asi mismo el numeral 5.8 del art. 1, del Decreto 4904 de 2009, define que la oferta de educacion informal tiene como objetivo brindar oportunidades
para complementar, actualizar, perfeccionar, renovar o profundizar conocimientos, habilidades, técnicas y practicas.

Hacen parte de esta oferta educativa aquellos cursos que tengan una duracién inferior a ciento sesenta (160) horas. Su organizacion, oferta y
desarrollo no requieren de registro por parte de la Secretaria de Educacion de la entidad territorial certificada y solo daran lugar a la expedicién de
una constancia de asistencia. Para su ofrecimiento deben cumplir con lo establecido en el articulo 47 del Decreto -ley 2150 de 1995. Toda promocion
gue se realice, respecto de esta modalidad debera indicar claramente que se trata de educacion informal y que no conduce a titulo alguno o
certificado de aptitud ocupacional.

AREAS DE LA CAPACITACION

DE GESTION Y MISIONAL . Tiene por objeto brindar capacitacion institucional y educacion continuada para actualizar o suministrar conocimientos a
los funcionarios para optimizar el desarrollo de la gestion y misién encomendada.

INDUCCION Y REINDUCCION. Los planes institucionales de Capacitacion incluyen obligatoriamente programas de induccién y re-induccion. Este
programa se debe realizar dentro de los tres(3) meses siguientes a la vinculacion del funcionario.

OBJETIVOS Y CONTENIDO DEL PROGRAMA DE INDUCCION. El programa de induccion esté dirigido a iniciar al empleado en su integracion a la
cultura organizacional desde el momento de su vinculacion a la Entidad. Su objetivo se desarrolla en lo que tiene que ver con el sistema de valores
deseado por la Entidad, asi como el fortalecimiento de su formacién ética, familiarizado con el servicio publico , con la organizacién y con las
funciones de su dependencia, al igual que sus responsabilidades individuales, sus deberes y derechos, informando asi mismo acerca de las
decisiones tendientes a prevenir y reprimir la corrupcion, asi como sobre las inhabilidades e incompatibilidades relativas a los servidores publicos,
todo lo cual se revertira en la creacion de identidad y sentido de pertenencia respecto a la Entidad.

Este programa se debe realizar una vez al mes para el personal que ingresa por primera vez a la Entidad o que se haya retirado en un tiempo mayor a
seis meses.

OBJETIVOS Y CONTENIDO DEL PROGRAMA DE RE-INDUCCION. Esta dirigido a reorientar la integracion del empleado a la cultura organizacional
en virtud de los cambios producidos en cualquiera de los asuntos a los cuales se refieren sus objetivos. Se impartira a todos los empleados por lo
menos una vez cada dos afios o, en el momento en que se produzcan dichos cambios. Es de caracter obligatorio y se trata de actualizar y enterar a
los empleados acerca de reformas en la organizacion del Estado y sus funciones, informandoles sobre la reorientacion de la misién institucional, lo
mismo que sobre los cambios en las funciones de las dependencias y de su puesto de trabajo.

ENTRENAMIENTO EN EL PUESTO DE TRABAJO. Es la preparacion que se imparte en el ejercicio de las funciones del empleo con el objetivo de
gue se asimilen en la practica los oficios; se orienta, por lo tanto, a atender, en el corto plazo, necesidades de aprendizaje especificas para el
desempefio de las funciones, mediante el desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes que se manifiesten en desempefios observables de
manera inmediata.

11.5.4.1 Plan institucional de capacitacion y reinduccién

El Plan institucional de Capacitacion (PIC) es el conjunto coherente de acciones de capacitacion y formacion, que durante un periodo de tiempo y a
partir de unos objetivos especificos, facilita el desarrollo de competencias, el mejoramiento de los procesos institucionales y el fortalecimiento de la
capacidad laboral de los empleados a nivel individual y de equipo para conseguir los resultados y metas institucionales establecidos en una entidad
publica. Estara conformado por:

Programa anual de Capacitacion: Este debe seguir las etapas tradicionales de diagnéstico, planeacioén, ejecucion y evaluacion, y su organizacion
depende de la formulacién de proyectos de aprendizaje, los cuales deben elaborarse bajo la orientacién del area de Talento Humano o quien haga
sus veces y con la participacion de las diferentes areas de trabajo o dependencias de la Entidad, involucrando tanto a jefes como a grupos de



colaboradores.

Programas de Contingencia: Son aquellos constituidos por los eventos de capacitacion que se organicen para atender la demanda individual o grupal
no prevista en el Programa anual de capacitaciéon y que a juicio de la administracién debe atenderse. Los programas de contingencia no podran
exceder el 20% de los recursos destinados a la capacitacion de la Entidad.

NOTA: Los servidores publicos independientemente de su tipo de vinculacién con el Estado, podran acceder a los programas de capacitacion y de
bienestar que adelante la Entidad, atendiendo a las necesidades y al presupuesto asignado. En todo caso, si el presupuesto es insuficiente se dara
prioridad a los empleados con derechos de carrera administrativa.

Se propician los espacios de formacién que afinen las competencias laborales y comportamentales del talento humano y garanticen el cumplimiento
de los estandares de calidad, ademas que su alcance sea a un alto porcentaje de los colaboradores de la Institucion; por ello se debe integrar
capacitaciones de educacién no formal, educacion para el trabajo y desarrollo humano, educacién informal, induccién, reinduccién y el entrenamiento
en el puesto de trabajo; fundamentadas en los ejes evaluativos del modelo de Acreditacion.

Es asi que de las veintisiete(27) competencias definidas en el Decreto 2539 de 2005, la alta Gerencia de la organizacion prioriz6 seis con sus
conductas asociadas en las que se debe trabajar para fortalecer competencias y definir los mecanismos de evaluacién de acuerdo con los
comportamientos esperados.

- Compromiso con la organizacion

- Orientacion a resultados

- Orientacion al usuario

- Adaptacién al cambio

- Trabajo en equipo

- Aprendizaje continuo

Otro elemento imprescindible para el desarrollo de habilidades en la prestacion de servicios es el modelo de atencién propuesto por la alta gerencia
de la Institucion, en donde el compromiso para el establecimiento y mantenimiento de la cultura organizacional es centrado en el paciente y su familia,
que conduce a fortalecer competencias, a cumplir el cédigo de integridad y que se resume en el acrénimo SUMERCE.

Adicionalmente se definieron 10 comportamientos los cuales van relacionados con la competencias organizaciones y la propuesta de valor.

PROPUESTA DE VALOR

COMPETENC
IA UNIVERSI | MEJOR EXCELE
ORGANIZAC SEGURO TARIO ADO EFICIENTE RESPONSABLE CALIDO NTE

IONAL s u M E R C E
COMPETENCIA ORGANIZACIONAL / PROPUESTA DE VALOR/COMPORTAMIENTOS ESPERADOS

ADAPTACIO
N AL
CAMEBIO protocolos

TRABAJO Aplico listas de
EN EQUIPO chequeo
APRENDIZA Comparto
JE conocimient
CONTINUO ']

Cumplo Llamo a las personas
por su nombre

Me
capacito

Me
ORIENTACI entero
ON A de los Cumplo con mis
RESULTADO resultad COMPromisos
s os de mi
EPM™*

COMPROMI
SO CON LA
ORGANIZAC
10N
ORIENTACI
OMN AL
USUARIO Y
AL
CIUDADANO

Soy puntual

Oriento al usuario y

o Sonrio
su familia

Tabla 14. Competencias comportamentales, propuesta de valor SUMERCE

La definicion del programa de capacitacion y educacion continuada en la E. S. E. Hospital Universitario San Rafael de Tunja contiene todos los

elementos mencionados y establece las actividades de capacitacion clasificandolas en temas técnicos y temas organizacionales.

PROCEDIMIENTO. El Plan Institucional de Capacitacion se realizara conforme lo estipula el procedimiento CODIGO TH-PR-02.

De acuerdo al Decreto 612 de 2018 el plan de capacitacion debera estar aprobado para su publicacion en la pagina web a mas tardar el 31 de enero

de cada anualidad.

MODALIDADES DE CAPACITACION. Para el desarrollo de las actividades de capacitacién contempladas en el “Plan Institucional de Capacitacién —
PIC-“, se hara uso de las diversas modalidades de capacitacion que se tengan disponibles, teniendo en cuenta la poblacién de la entidad a la cual se
pretende capacitar. Entre otras modalidades, se sefialan las siguientes:

+ REUNIONES DE CAPACITACION. Intensidad horaria inferior a 8 horas. Son actividades basicamente informativas.

* SEMINARIOS. Son eventos de capacitacion cuya intensidad horaria varia en intensidad horaria de 8 a maximo 40 horas.

* CURSOS. Varia en intensidad horaria de 20 hasta maximo 90 horas. En este tipo de eventos se emplean distintas formas didacticas.

*« CONFERENCIAS. Con una intensidad horaria desde una hora hasta maximo 8 horas.

* FOROS, VIDEO - FOROS, PANELES, MESAS REDONDAS. Varian en intensidad horaria desde una hora hasta maximo 8 horas.

* CURSOS VIRTUALES. Cursos en los cuales los servidores publicos administrativos utilizan las nuevas tecnologias de informacién TICS, bien sea a
través de la plataforma virtual de la de la entidad o de otras instituciones, como por ejemplo el del SENA. No hay asignacién especifica de tiempo.

* TRABAJO EN EQUIPO Y SOLUCION DE PROBLEMAS. Varia en intensidad horaria hasta un méaximo 40 horas.

* ACTIVIDADES DE ENTRENAMIENTO PARA EL PUESTO DE TRABAJO. Tienen una duracién desde una hora hasta 30 horas.



* TALLERES. Varian en intensidad horaria. Pueden ser entre dos horas y 16 horas.

EJES TEMATICOS DE CAPACITACION Y RE-INDUCCION. Los temas de capacitacién y re-induccién estaran enmarcados en los siguientes ejes
tematicos propuestos en el Plan Nacional de Formacién y Capacitacion 2020-2030, de los cuales en cada vigencia se realizara el cronograma de
acuerdo a la priorizacion que realice el Comité de Bienestar y Capacitacién basado en Proyectos de Aprendizaje, de acuerdo a lo estipulado en el
procedimiento TH-PR-02 y podran o no incluirse entre otras las siguientes:

EJE 1: PAZ TOTAL, MEMORIA Y DERECHOS HUMANOS

Se orienta hacia la transformacion institucional y cultural de servidores publicos, a partir un direccionamiento politico capaz de redimensionar su
universo simbdlico y propiciar escenarios de construccion de paz y la garantia de los derechos. Lo anterior, responde al papel fundamental que tienen
las administraciones publicas en la construccién de la paz en una sociedad, ya que son las encargadas de gestionar y coordinar politicas publicas y
servicios que impactan directamente en la convivencia y el bienestar de la poblacion.

En efecto, las administraciones publicas pueden contribuir significativamente a la construcciéon de la paz a través de diversas acciones, politicas
publicas, programas, planes y estrategias que se llevan a cabo por parte de las instituciones gubernamentales, servidoras y servidores publicos, para
promover la paz y prevenir la violencia en una sociedad. Ello implica trabajar en conjunto con otros actores de la sociedad civil, el sector privado y
otras organizaciones, para abordar las causas subyacentes de los conflictos y construir un entorno de resolucion pacifica y segura para las
ciudadanias.

Tematicas Sugeridas:

Con base en el avance tematico de la paz en la administracion publica colombiana, en las necesidades institucionales del momento y recogiendo los
aprendizajes derivados de la implementacién del Acuerdo Final de Paz y en perspectiva de los retos de la Paz Total, las competencias que deben
fortalecerse en las y los servidores publicos deberan estar relacionadas con las siguientes tematicas sugeridas:

COMPETENCIA DIMENSION POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
Historia social, politica y econdmica del conflicto armado
La paz esencia del Gobierno
Construccién de paz
Acuerdo final 2016 y marco normativo para la paz
Desarme, desmovilizacidn y reintegracion
Justicia transicional
Reforma institucional para la paz
Reparacidn a las victimas
Gobernabilidad para la paz
Desarme, desmovilizacidn y reintegracion
Proteccién vy cuidado de las vidas
Modelos de sequimiento a la inversidn pablica v medicidn del desempefio
Construccidn de indicadores
Evaluacién de politicas piblicas
Esguemas asociatives territoriales
Analisis de impacto normativo sobre paz
Tramites de paz
Didlogo y la cooperadién: intergeneracionales
Desiqualdad vy la exclusidn socdial
SABER HACER Rendicidn de cuentas de los acuerdos de paz
Acceso a la justicia
Recondiliacidn vy la resolucidn pacifica de conflictos
Promocién y proteccidn de los derechos humanos
Lenquaje concordante v no discriminadon
Reparacion
Cultura de la paz
Participacidn ciudadana
Didlogo ciudadano
Sequridad humana
Acceso a servidios basicos como la salud, la educacidn vy la vivienda, que son
fundamentales para una vida digna y para redudr las desiqualdades
Sentido y funcidn del servidor en el gobierno del cambio
Participacion ciudadana en el disefio e implementadidn de politicas puablicas
Marco de politicas de transparencia v gobernanza piblica
Transversalizacion del enfogue de paz, memoria y proteccidn de las vidas las politicas
plblicas
Resolucidn/mitigacion de conflictos
Comunicacién interpersonal
Construccidn de redes
Tabla 15. Eje 1: paz total, memoria y derechos humanos
EJE 2: TERRITORIO, VIDA Y AMBIENTE

Este eje esta dirigido a servidoras y servidores publicos, con el fin de interpretar y comprender los territorios como constructo social, sustento material

SABERES

SABER SER

y simbdlico de las relaciones entre sociedad y naturaleza. Lo cual facilitara observar el territorio como una categoria conceptual y analitica de la
geografia humana, donde se denota una porcién del espacio geografico en la cual se pueden identificar y coexisten armoniosa o contradictoriamente
las manifestaciones de las relaciones de poder, relaciones gque se ejercen de diversas formas y a través de diversos medios, expresandose en
espacialidades y territorialidades, donde el poder es ejercido a través de instituciones, personas, organizaciones, colectivos o comunidades.



COMPETENCIA DIMENSION POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
Espacio, lugar y temitorio.

Imaginarios y territorio.

Capacidades y potencialidades poblacionales y territoriales.

Desarrollo endégene y desarrollo desde o local.

Politicas piblicas en la gesticn socic-territorial,

Energias limpias y conflictos sorin-amhientales.

Cambio Climatico y desafios desde la ciudadania.

Cartografia participativa y cartografia socizl en la gestidn y planificacidn del tarritorio.
Enfoque critico en |a produccidn de territorios v territorialidades.

Formulacién de planes y proyecios desde el mapeo participativo.

Sistemas de Informacicn Geografica en la gestion territorial.

Reconocimiento de los impactos del conflicke armade en los Territorios.

SABERES

Incrementos sustanciales en la productividad.

Minimizacién de costos.
Mejoramiento de la comunicacidn.

Ruptura de fronteras geograficas.

SABER HACER Capacidad de gestidn de conflichividades territoriales.

Promocion de la convivencia, La Paz y los Derechos Humanos con enfoque territorial.
Territorizlidades en dave con |a paz total.

Cambio climatico.

Faltan teméticas de madic ambients

Lenguzje claro y comprensible,

Servicio al dudadana.

Pricrizacidn de la inversidn social.

Participacion ciudadana en el disefio e implementacion de politicas puiblicas.

Comunicacion y lenguajes comunes,

Arte y Creatividad.

Promocion de la convivencia, La Paz v los Derechos Humanos con enfoque territorial.
Comunidades de interés en lz gestidn territorial

Goce del espacio y tiempo.
Pensamiento holistico/complejo/sistemice.

Creacion en equipo.

Crientacidn al servicic.

Flexibilidad v adaptacidn al cambio.
Gestion por resultados.

Formas de interaccion.
Comunicacion asertiva y no violenta.

Disefic centrado en &l usuaric.

Adzptabilidad al cambio.

Capacidad de gestidn de conflictividades territoriales.

Promocion de la convivencia, La Paz y los Derechos Humanes con enfoque territorial.

Garantia de la participacicn de mujeres, diversidades sexuales y comunidades de interés en la gestidn
termitonal,

Reconocimiento de los impactos del conflicte armado en los territorios

Tabla 16. Eje 2: territorio, vida y ambiente

EJE 3: MUJERES, INCLUSION Y DIVERSIDAD

Este eje propone cualificar las capacidades del talento humano de las entidades publicas, en el enfoque de género, inter-seccional y diferencial para
la mejora continua de la gestion publica y su desarrollo, en el marco de la Ley 2294 de 202329, para lograr las cinco transformaciones propuestas en
pro de la construccién de un nuevo contrato social para alcanzar una cultura de paz, en donde la vida en dignidad y el cuidado de la casa comin sea
el foco del desarrollo y fortalecimiento institucional.



COMPETENCIA

DIMENSION POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Marcos normativos e institucionales que han materializado la exigencia y garantia de los
derechos de las muijeres, las personas con discapacidad y los pueblos.

Justicia de género, étnica y racial.

Conceptos claves de los enfoques de género, interseccional y diferencial en el marco de
garantia de derechos.

Las luchas de las mujeres desde el movimiento social y feminista por la igualdad de género y la
garantia de derechos en sus diferentes etapas y caracteristicas desde una perspectiva socig-
histérica y politica.

Violencias basadas en género.

Discriminacién por género, raza, etnia, discapacidad, ciclo de vida, identidades diversas no
hegemdnicas.

Decolonialidad v epistemologias.

Cuidado vy equidad en el marco de los derechos.

Liderazgo femenino.

Acciones afirmativas que contribuyan a escenarios incluyentes

Planifigiacion de proyectos con perspectiva de género

Administracidn publica inclusiva y desde el amor eficaz

Andlisis con datos desagregados

Generar estadisticas con enfoque de género

SABER Mecanismos de disefio, monitoreo y evaluacion de las politicas plblicas con enfoque de género,
HACER intersencional y diferencial.

Autodiagndstico {medir estado actual de las brechas de género en la entidad)
Protocolos de prevencidn, atencidn y proteccion de violencias y discriminaciones.
Ruta de empleabilidad para las personas con discapacidad

Merito e inclusion y diversidad

Didlogo sodial

Comunicacion asertiva

Pensamiento critico v estratégico

Respeto por la diversidad

Conciencia de las desigualdades

Empatia

Creatividad

Apertura a los cambios

Resolucion de conflictos

Resiliencia

Tolerancia cero a la violencia de género

Reconocer un cambio actitudinal y profesional propio vinculado a la integracion del enfoque de
agénero en el quehacer diario
Tabla 17. Eie 3: muieres, inclusion v diversidad

SABERES

SABER SER

EJE 4: TRANSFORMACION DIGITAL Y CIBERCULTURA

La transformacién digital es el proceso por el cual las organizaciones, empresas y entidades reorganizan sus métodos de trabajo y estrategias en
general para obtener mas beneficios gracias a la digitalizacion de los procesos y a la implementacion dindmica de las tecnologias de la informacion y
la comunicacion de manera articulada con y por el ser humano.

En esta era de cambios provocados por la influencia de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones (TIC) surgen nuevos conceptos
inspirados en el uso de las TIC como herramientas transformadoras de los procesos tradicionales, de esta manera, desde el Gobierno nacional se
generan lineamientos alrededor de la transformacion digital de la sociedad y del Estado.



COMPETENCIA DIMENSION

POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

SABERES

Naturaleza v evolucidn de la tecnologia

Apropiacion y uso de la tecnologia

Solucidn de problemas con tecnologias

Tecnologia v sociedad

Big Data.

Desarrollo de competencias digitales

Cuarta Revolucidn Industrial

Smart Cities

Gobierno Digital

Industria 4.0. y su relacidn con el Estado

Perspectiva internacional

Nueva normalidad

Normatividad vigente en el contexto del servidor publice 4.0

SABER
HACER

Automatizacidn de procesos

Minimizacion de costos

Mejoramiento de la comunicacion

Ruptura de fronteras geoaréficas

Maximizacidn de la eficiencia

Incrementos sustanciales en la productividad

Atencidn de mayor calidad, oportunidad vy en tiempo real

Instrumentos de georreferenciacion para la planeacidn v el ordenamiento territorial

Operacidn de sistemas de informacidn v plataformas tecnoldgicas para la gestidn de datos

Andlisis de datos para territorios

Seguridad digital

Interoperabilidad

Trabajo virtual

Teletrabajo

Automatizacidn de procesos

Analitica de Datos

Programacidn en Python y R

Manejo de tecnoloaia Blackehain

Razonamiento analitico

Smart Cikies v su relacidn con el Estado

SABER SER

Comunicacidn y lenguaje tecnoldgico

Creatividad

Etica en el contexto digital v de manejo de datos

Manejo del tiempo

Pensamiento Sistémico

Trabajo en equipo

Cibercultura

Seguridad digital y de la informacidn

Etica en la IA

Adaptacidn al cambio

Tabla 18. Eje 4: transformacidn digital v cibercultura [f (Ctrl) -

Resolucidn de conflist~~Autonomia en la toma de decisiones, trabajo colaborativo v en equipo

EJE 5: PROBIDAD, ETICA E IDENTIDAD DE LO PUBLICO

El entendimiento de lo que cada servidor publico debe llevar en su corazén y en su raciocinio, parte de lo que Bloom planteé que la identificacion es
un impulso inherente de reconocerse en valores, comportamientos, costumbres y actitudes de figuras significativas en su entorno social; visto asi, las
personas persiguen activamente la identidad, asi no lo evidencien todo el tiempo. Por otro lado, todo ser humano busca mejorar y proteger la

identidad. Desde esta perspectiva, el principal rasgo de identidad del servidor publico debe ser la ética de lo publico.

En este sentido, vale la pena mencionar que una identidad es todo aquello que hace lo que una cosa o algo sea. En tal sentido, constituye una
propiedad de los actores, que son todas las entidades publicas motivacionales y conductuales de lo que representa el servir desde el sector publico

para que Colombia y su sociedad sean cada dia mejores.



COMPETENCIA

DIMENSION POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION

Desarrollar fluidez en varias formas de expresar ideas centrales a diferentes tipos de audiencia
(p.&j. formal, no formal y comunidad educativa)

Conocimiento de diversas aproximaciones pedagdgicas incluyendo filme, educacidn popular,
narrativa/testimonio, multimedia, historia oral, etc.

SABERES Utilizar narrativas, miltiples perspectivas y fuentes primarias en la creacion de herramientas
pedagdgicas

Comunicacion asertiva

Valores del servicio pilblico (respeto, honestidad, compromisa, justicia, diligencia)
Programacion neurolingliistica asociada al entorno publico

Impactos psicoldgicos ¥ emocionales de la violencia

Ver las injusticias que enfrentan otros (as) y los limites que ello implica en la libertad para todos
SABER (as)

HACER Identidad nacional y del servicio publico

Identificar acciones y aproximaciones que llamen la atencidn en tomo a las desigualdades
locales y globales

Conocimiento critico de los medios

Analizar las raices e impactos actuales de las fuerzas de denominacion

Indagar la identidad y las formas desiguales de ciudadania

Principios de la Funcidn Plblica

Politica de Integridad (Cadigo de Integridad - Conflictos de Interés)

Participacion ciudadana v rendicion de cuentas

Planeacidn con Enfoque diferencial v responsabilidad ambiental

Modelos de gestion y presupuesto orientado a resultados

SABER SER Gobierno abierto

Programas de Transparencia y Etica Plblica (PTET) y Sistemas de Gestidn Antisoborno en
entidades plblicas (Ley 2195 de 2022)

Integridad

Objetividad

Transparencia

Honradez

Imparcialidad

Legalidad

Tabla 19. Eje 5: probidad, ética e identidad de lo publico

[N

EJE 6: HABILIDADES Y COMPETENCIAS

A través de este eje, se pueden fortalecer o desarrollar competencias laborales, que permitan complementar los avances que poseemos en la
actualidad en esta materia de y articular los componentes clave como la construcciéon de empleos tipo, de cuadros funcionales y el diccionario o
catélogo de competencias para lograr en la gestion estratégica del talento humano, un diferencial valioso que incremente el valor piblico desde el rol
del servidor publico.

COMPETENCIA DIMENSION POSIBLES TEMATICAS Y ACTIVIDADES DE CAPACITACION
Pensamiento analitico

Pensamiento critico

Comunicacion digital

SABERES Liderazgo en entornos digitales

Creatividad e innovacién

Gestion documental

Control Interno Definiciones de las competencias de nivel jerarquico correspondientes
Herramientas para la obtencién de resultados

Comunicacion efectiva y asertiva

Liderazgo efectivo

Gestidn del desarrollo de las personas

SABER Resolucién de conflictos

HACER Gestién de procedimientos

Gestion del Talento Humano por Competencias

Guia referencial Iberoamericana de competencias

Plan Nacional de competencias laborales en el sector publico

Catdlogo de competencias funcionales

Aprendizaje continuo

Orientacion a resultados

Orientacion al usuario y a los ciudadanos

Compromiso con la organizacion

SABER SER Trabajo en equipo

Adaptacién al cambio

Resiliencia, Tolerancia

Inteligencia emocional

Comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo, resolucién de problemas y conflictos
Tabla 20. Eje 6: habilidades y competencias

® Planes de Formacioén

Los planes de formacion surgen como respuesta a las dindmicas internas de la institucién y el mejoramiento de la prestaciéon de servicios de salud



con oportunidad, calidad y seguridad para el paciente y su familia.

Esta metodologia va de la mano con los requerimientos de la Resoluciéon 3100 de 2019, la cual demanda el desarrollo de planes de formacion
continua para el personal de salud y el cumplimiento de ciertos cursos y criterios en materia de capacitacion.

Los planes de formacién se desarrollan segin definido en el formato TH-F-74.

11.5.4.2 Plan de Induccion y Re-Induccién Institucional Induccion General

La induccién general se realizara a través de la plataforma virtual de la E.S.E en donde a través de un usuario y clave asignado a cada colaborador
podra ingresar y desarrollar los contenidos de este.

Los cursos anteriores seran sujeto de actualizacion de acuerdo a las normas, proyectos o metas institucionales que surjan.

® Induccién General

La induccion general se realizard de dos maneras: 1. Presencial: en donde se desarrollara las tematicas definidas en el formato TH-F-71; 2. Através
de la plataforma virtual de la E.S.E en donde a través de un usuario y clave asignado a cada colaborador podra ingresar y desarrollar los contenidos
indicados por el area de Talento Humano.

® Induccién Especifica

El jefe inmediato de los servidores vinculados actuar4 como primer capacitador del nuevo empleado en el puesto de trabajo. Este huevo empleado es
el que entra por primera vez a la entidad, pero también puede ser una persona ya antigua que es trasladada a otro cargo o a otro servicio.
Responsabilidades del jefe inmediato:

-Preparar al grupo: El jefe inmediato debera informar a su grupo con anticipacién la llegada del nuevo servidor y motivarlo para que lo acojan y lo
reciban adecuadamente. Debera prever el sitio fisico donde va a quedar ubicado, de manera que no se le transmita un mensaje de improvisacion y
que se le sitda en cualquier rincén.

Debe formar parte de la ubicacion organizacional de los nuevos colaboradores su presentacion a otras personas en alguna forma significativas para
él, por cuanto han de tener contacto e interaccion con ellas:

« Jefe inmediato

« Comparieros de trabajo

* Subalternos

« Personas significativas de otras areas

Para dar cumplimiento a este item se aplicara los temas contenidos en el formato de induccion o re- induccién especifica basado en competencias
segun perfil y servicio TH-F-35, el cual se encuentra documentado en cada proceso de la entidad; este formato hace referencia a la informacion
especifica de las funciones y/o actividades a desarrollar dentro de la Entidad, profundizando en todo aspecto relevante del cargo, mediante
instrucciones claras, sencillas, completas sobre lo que se espera que haga, como lo puede hacer (o como se hace). Es una actividad que realizara el
jefe inmediato y se realiza para todos los funcionarios recién vinculados o para aquellos que hayan sido reubicados de una dependencia a otra.

11.5. 5 Evaluacién Del Desempeiio

Con el fin que la evaluacion del desempefio de los empleados publicos se realiza para los trabajadores de carrera administrativa a través del
aplicativo EDL definido por la comision nacional del servicio civil y los acuerdos de gestion de los gerentes publicos se realiza a través de la
evaluacion 360° definidos por la Funcion publica donde los resultados generen un impacto en el desempefio del funcionario se propendera por que
las evaluaciones inferiores a 85 de carrera administrativa deben implementar un plan de mejoramiento individual y de esta forma impactar también los
resultados de la Institucion. Todo lo anterior se realiza cada seis meses y la definitiva anualmente.

Adicional a lo anterior se disefio el Instructivo de competencias TH-INS-05, el cual define a quien le aplica la evaluacion del desempefio y los criterios
a tener en cuenta.

OTRAS ACTIVIDADES REALIZADAS POR EL AREA DE TALENTO HUMANO

1. Monitoreo y seguimiento del Sigep

Objetivo: Realizar el seguimiento al Sistema de Informacion y Gestion del Empleo Publico — SIGEP, que le permita a E.S.E HUSRT cumplir con los
parametros establecidos por el Departamento Administrativo de la Funcion Puablica (DAFP) para la actualizacion del SIGEP como herramienta de
gestion del empleo Publico.

Actividades

« Verificar la depuracion de la informacion de las Hojas de Vida de Empleados Publicos y de Contratistas mediante las acciones de: Activacion de
usuario, desvinculacion de usuario, asociar y desasociar

« Incentivar a los funcionarios y contratistas mediante comunicado o circular, a mantener actualizada la hoja de vida en el aplicativo del DAFP.

« Verificar las actualizaciones y aprobar todas las hojas de vida, tanto de empleados publicos como de contratistas.

« Verificar el cumplimiento de la presentacién de la declaracién de bienes y rentas y conflictos de interés por parte de los servidores publicos y
contratistas en los plazos estipulados por el DAFP.

2. Administraciéon de némina

El objetivo de la ndmina es dar cumplimiento a los lineamientos para pago de némina, Seguridad Social y Parafiscales de los empleados publicos,
oficiales, supernumerarios, de la Planta Global de la entidad.

El procedimiento de la liquidacién de némina estda documentado como TH-PR-20.

3. Expedicion de certificaciones para bono pensional

El procedimiento de certificacion para bono pensional se realiza con la herramienta de certificacion electronica entregada por el Ministerio de
Hacienda y Crédito Publico en donde se suministra informacion oportuna y confiable para trdmites pensionales solicitados por los ex servidores de la
E.S.E, segun directrices del Ministerio.

4. Cuotas partes pensionales

Las cuotas partes pensionales son el soporte financiero para la seguridad social en pensiones, estipulado en la Ley 100 de 1993 representando un



esquema de concurrencia para el pago y cobro de las cuotas partes pensionales a prorrata del tiempo laborado en las diferentes entidades o de las
contribuciones efectuadas a favor de la entidad encargada de reconocer y pagar la pension.

De acuerdo con las reglamentaciones legales a la institucion le corresponde cumplir con las disposiciones establecidas para el pago y cobro de las
cuotas partes pensionales el cual se describe en el procedimiento TH-PR-41.

5. Saneamiento de aportes patronales

Los Aportes Patronales son las sumas correspondientes a los recursos que las entidades territoriales y sus entes descentralizados, deben destinar
como aportes patronales de los funcionarios del sector salud, cuya fuente de financiacion inicialmente y de acuerdo con la Ley 60 de 1993 fue el
situado fiscal y que en el marco de lo establecido en el articulo 58 de la Ley 715 de 2001, a partir de ese momento, la financiacién esta a cargo de los
recursos del Sistema General de Participaciones de salud (SGP) y son giradas directamente por la nacién a los fondos de pensiones y cesantias
(AFP y AC), Administradoras de Riesgos Laborales (ARL) y a las Entidades Promotoras de Salud (EPS), a las cuales se encuentran afiliados los
trabajadores.

6. Archivo de historias laborales

La oficina de talento Humano es responsable por el archivo de historias laborales del personal activo y pensionados por parte del Hospital, de esta
manera se da cumplimiento a los lineamientos establecidos por el Grupo de Gestion Documental para la conservacion de archivos fisicos y
electrénicos, asi como de la transferencia de dicha informacion.

El manejo de verificacion, manejo, control y custodia de las historias laborales se realiza de conformidad al procedimiento TH-PR-05.

7. Situaciones administrativas

Las situaciones administrativas son circunstancias en las que se pueden encontrar los empleados publicos frente a la Administracion durante su
relacion laboral.

Los empleados vinculados regularmente a la administracion pueden encontrarse en las siguientes situaciones administrativas:

. En servicio activo

. En licencia

. En permiso

En comision

. En ejercicio de funciones de otro empleo por encargo

. Suspendido o separado en el ejercicio de sus funciones

. En periodo de prueba en empleos de carrera

. En vacaciones

. En descaso compensado

10. Prestando servicio militar

La oficina de Talento Humano proyecta los actos administrativos de los servidores publicos de acuerdo con las situaciones administrativas que se
presente con el fin de realizar el trdmite pertinente, registrando cada una de ellas en la matriz TH-F-70.

La notificacion oportuna de los actos administrativos, genera bienestar en los servidores, constituyéndose en un insumo para el procedimiento de
némina.

12. SEGUIMIENTO Y MEDICION

El programa estrategico de talento humano se medira a travez de los sigueintes indicadores:



COMPONENTE

MANUAL O
PROCEDIMIENTO

INDICADOR

Formula

Meta

Periodicidad

Planeacion del
Talento Humano

TH-M-07

Taza de cobertura Personal en
mision Asistencial y administrativo

Namero de personal
contratado/Total de personal
requerido®100

>80%

Trimestralmen
te

Bienestar Social

TH-PR-04

Porcentaje de cobertura bienestar

(Promedio de colaboradores
que participaron en las
actividades de bienestar/
Total

colahnradnres(Planta,
Consorcio, Tempolah))*100

Semestral

Capacitacion y
Formacidn

TH-PR-02

Porcentaje de cobertura

capacitacion

(Promedio de colaboradores
que participaron en las
actividades de capacitacian/
Total de
colaharadnres(Planta,

Consordio, Tempelah))*100

>=60

Semestral

Cumplimiento  del
capacitacidn
Consolidado

plan de
institucional,

Nimero de actividades del
plan de capacitacién
institucional ejecutadas en el
periodofTotal de actividades
programadas en el periodo

==90
%

Semestral

Porcentaje de satisfaccion del
desarrolle de los programas
contenidos en el PEGITH

Sumatoria de respuestas
positivas/Nimero  total de
preguntas

Semestral

%  cumplimiento planes de

formacidn

No. de Planes de faormacidn
que cumplen con indicador de
eficacia/Total de planes de
formacidon del periodo®100

Anual

Medicidn e
intervencidn del
clima laboral

TH-PR-37

Porcentaje de percepcidn positiva

Promedio de
positiva

percepcion

Cada dos afios

Induccidn general

TH-PR-01

Cobertura de_inducridn general

(sumatoria del total de
personas que ingresan a
trabajar en el HUSRT que
realizaron el ciclo completo de
induccion general/Sumatoria
total de personas que
ingresan a trabajar en el
periodo HUSRT.)*100

>=90
Y

Trimestralmen
te

Induccidn especifica

TH-PR-01

Taza de finalizacidn_de induccidn
especifica

(No. de empleados que
completaron induccién
especifica/Sumatoria total de
personas que ingresan a
trabajar en el if

perindn |
empleadas contratados en el

periodo)*100

Trimestralmen
te

10

TH-PR-01

Taza de finalizacidn de pe-
nsluscld

(No. de empleados que
completaron induccidén fe-
induccidn/Mo. de empleados
contratados en el periodo)
*100

>=90

Cada dos afios

11

12

Integridad

Cadigo de integridad

Cobertura en el diligenciamiento
del test de percepcidn de
integridad.

Nimero de colaboradores
que contestaron g]_test del
cédigo de integridad /Ndmero
total de colaboradores de la
institucidn

25%

Anual

Porcentaje de conocimientos
adquiridos relacionados con el
cddigo de integridad

Sumatoria de |og_test que
obtienen un puntaje igual o
mayor al 60%/Total de test
aplicados

>=60

Anual

Tabla 21. Seguimiento y medicion

13. GLOSARIO:

® Competencias organizacionales: son aquellas que deben tener o desarrollar todos los trabajadores y aspirantes de la Entidad, para contribuir
efectivamente al logro de la vision, mision y objetivos estratégicos de la misma.

® Competencias laborales: capacidad de una persona para desempefiar las funciones inherentes a su cargo de acuerdo con sus conocimientos,
formacion, destrezas, habilidades, valores, actitudes, aptitudes y experiencia.

® Competencias comportamentales: se refiere a las habilidades y destrezas de un individuo tales como: liderazgo, trabajo en equipo,
comunicaciones interpersonales, creatividad, orientacion al cliente, entre otras.



Competencia por area o proceso transversal: competencias que dependen del proceso y/o area en las que vayan a ser aplicadas. Las areas o
procesos transversales son: compra publica, control interno, defensa juridica, gestion documental, gestion financiera, gestién de servicios

administrativos, gestion del talento humano, gestién tecnoldgica, planeacién estatal y servicio al ciudadano del sector publico (Departamento

Administrativo de la Funcion Publica, 2021).

Competencia laboral: se definen como la capacidad de una persona para desempefiar, en diferentes contextos y con base en los

requerimientos de calidad y resultados esperados en el sector publico, las funciones inherentes a un empleo; capacidad que esta determinada
por los conocimientos, destrezas, habilidades, valores, actitudes y aptitudes que debe poseer y demostrar el empleado publico (Decreto 815

de 2018, articulo 2.2.4.2).

Competencia comin: competencias inherentes al servicio publico que debe acreditar todo servidor, independientemente de la funcién,

jerarquia y modalidad laboral (Decreto 815 de 2018, articulo 2.2.4.8).

Habilidades: Competencias para ejecutar una tarea especifica que puede ser desarrollada por la experiencia (APA, 2020)

Capacidades: Potencial de un individuo para desempefiarse en tareas fisicas o cognitivas independientemente del contexto laboral (APA,

2020)

Competencia por nivel: competencias que, como minimo, deben establecer las entidades para cada nivel jerarquico de empleos. Cada entidad
podra adicionarlas con fundamento en sus particularidades (Decreto 815 de 2018, articulo 2.2.4.8).

Conductas asociadas: corresponden a los comportamientos o indicadores conductuales que presenta una persona en relacién con su entorno.
Nivel jerarquico directivo: comprende los empleos a los cuales corresponden funciones de direccion general, de formulacién de politicas

institucionales y de adopcién de planes, programas y proyectos (Decreto 1083 de 2015, Capitulo 2).

Nivel jerarquico asesor: agrupa los empleos cuyas funciones consisten en asistir, aconsejar y asesorar directamente a los empleados publicos
de la alta direccién de la Rama Ejecutiva del orden nacional. (Decreto 1083 de 2015, Capitulo 2).

Nivel jerarquico profesional: agrupa los empleos cuya naturaleza demanda la ejecucion y aplicacion 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 coordinacién, supervision y control de areas internas encargadas de ejecutar los planes, programas y

proyectos institucionales (Decreto 1083 de 2015, Capitulo 2).

Nivel jerarquico técnico: comprende los empleos cuyas funciones exigen el desarrollo de procesos y procedimientos en labores técnicas

misionales y de apoyo, asi como las relacionadas con la aplicacion de la ciencia y la tecnologia (Decreto 1083 de 2015, Capitulo 2).

Nivel jerarquico asistencial: comprende los empleos cuyas funciones implican el ejercicio de actividades de apoyo y complementarias de las

tareas propias de los niveles superiores o de labores que se caracterizan por el predominio de actividades manuales o tareas de simple

ejecucion (Decreto 1083 de 2015, Capitulo 2).

Empleado: Persona con vinculacion directa con la E.S.E a través de Acta de posesion y por lo cual se recibe un salario.

Colaboradores: Son las personas vinculadas a la E.S.E Hospital Universitario San Rafael de Tunja mediante cualquier forma de contratacién y
que prestan servicios para la E.S.E Hospital Universitario San Rafael de Tunja y por la cual reciben un salario u honorarios.

Terceros: Es un proveedor de servicios o insumos que tiene que ver con la prestacion del servicio o el desarrollo misional del hospital. Que
regularmente tiene una presencia activa en la institucion y que puede afectar la calidad del servicio que se presta. Los terceros son clasificados
en 3 grupos: Asistenciales, Administrativos y de Apoyo.

Personal en formacion: Estudiantes en proceso de formacion técnica, tecnoldgica, profesional y pos-grado, vinculados a través de convenios
entre la institucion educativa y el hospital. No tienen vinculacion laboral, y su permanencia en la institucion hace parte a lo definido en su
proceso de formacion en concordancia al nivel que adelanta.

Colaborador: Son las personas vinculadas a la E.S.E Hospital Universitario San Rafael de Tunja mediante cualquier forma de contratacion y
gue prestan servicios para la E.S.E Hospital Universitario San Rafael de Tunja y por la cual reciben un salario u honorarios.

14. DOCUMENTOS SOPORTE O ANEXOS

0 TH-PR-01 Programa de induccién y re induccién v9

0 TH-PR-02 Plan institucional de capacitacién v12

0 TH-PR-04 Plan de bienestar institucional v8

o Reporte Resultados FURAG

o Autoevaluacion MIPG

0 Manual Operativo MIPG version 3 Diciembre de 2019- DAFP
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