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1. INTRODUCCION

El plan Estratégico de Talento Humano de la Empresa Social de Estado
Carmen Emilia Ospina, busca fortalecer las competencias, habilidades,
aptitudes e idoneidad de sus servidores publicos. Asi mismo, establece los
lineamientos bajo los cuales se orienta la Gestion Humana y donde se
consideran los procesos de seleccion, induccion, reinduccion, formacion,

capacitaciéon, promocion, evaluacion del desempefio y retiro.

En este sentido la E.S.E CARMEN EMILIA OSPINA, promoyveréa la vinculacion
de los mas capaces e idoneos bien sea como servidores publicos; contratistas
de prestacién de servicios o personal contratado a travéssde las modalidades
que la norma establezca, igualmente adelantara todas “las actividades que
contribuyan al adecuado clima laboral y a garamtizar upas condiciones de
trabajo dignas desde lo fisico y lo humanocon el finide que esto redunde en la
prestacion de servicios de salud con calidad.

La E.S.E. CARMEN EMILIA OSPINA, reconoce al Talento Humano como eje
fundamental para el logrogde laymision y vision institucional, por ello, se
compromete a establecer e\ implementar estrategias y herramientas que
permitan fortalecer y elévar dia‘a dia sus competencias y motivacion a través
de la ejecuciongde prepuestas, acciones, iniciativas, planes y programas de
bienestar laboral, capacitacion, e incentivos que contribuyan al mejoramiento
de la calidad de vida;s@al clima laboral y la transformacion cultural generando

impaete. positive,entla prestacion de los servicios al usuario y sus familias.
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2. MARCO ESTRATEGICO
2.1 MISION
Somos una institucion lider en la prestacion de los servicios de salud,
comprometidos con la excelencia y el mejoramiento continuo de los procesos y
la formacion del talento humano para el bienestar de nuestros usuarios y sus

familias.

2.2 VISION

En el 2025 seremos la empresa predilecta de la region Suree

calidad de nuestros servicios humanizados y seguros,

mejoramiento continuo, innovacion tecnoc’)gca
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3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo general

Desarrollar acciones con el objeto de garantizar que se provean, seleccionen,

promuevan y retengan los servidores que cumplan con los mas altos niveles de

competencias funcionales y comportamentales, por medio de estrategias,

programas, acciones y procesos que también propendan por mejorar su calidad

de vida y el desarrollo de sus capacidades garantizando en todo caso las

condiciones seguras y de salud en su entorno laboral.

3.2 Objetivos especificos

1.

Promover el fortalecimiento de las competencias “funcionales vy
comportamentales de los servidores que trabajan enfla E'S.E CARMEN
EMILIA OSPINA, por medio de la consolidacion de ‘sus habilidades y
destrezas aplicando procesos continuos) de “gapacitacion y planes de
desarrollo individual para alcanzar“elevados niveles de eficiencia y
eficacia en sus labores.

Propiciar espacios de integracion entre los funcionarios de las diferentes
dependencias a fin de fartalecenla€omunicacion organizacional.
Promover el desarrolloidel™ potencial personal, la identidad, la
participacion, las ‘actitudes" favorables por medio de actividades que
mantengan la motivacién personal.

Realizar'de forma periddica evaluacion de desempefio de los funcionarios
estableciende. compromisos y metas que sean coherentes con los
objetivos institucionales.

Fomentar la cultura del servicio publico, el compromiso institucional y el
mejoramiento de la calidad de vida laboral de todos los servidores

publicos de la E.S.E Carmen Emilia Ospina.
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4. AMBITOS DE APLICACION

Este documento aplica a los funcionarios de la planta permanente de la E.S.E
CARMEN EMILIA OSPINA Neiva Huila.
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5. RESPONSABLE

La aplicacion de este documento es responsabilidad de la gerencia,

subgerencia Administrativa, profesionales universitarios con personal a cargo y

lideres de cada area.
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6. DEFINICIONES.

Servidor publico: Segun el articulo 123 de la Constitucion de 1991
de Colombia, "los servidores publicos son los miembros de las
corporaciones publicas, lo empleados y trabajadores del Estado y de
sus entidades descentralizadas territorialmente y por servicios". Los

empleos en los 6rganos y entidades del Estado son de carrera.

Funcionario: Las personas naturales que ejercen lagfuncién publica
establecen una relacion laboral con el Estado y son en consecuencia
funcionarios publicos. Desde el punto de vista_general,la ‘definicion es
simple. Sin embargo, existen diversas formas, de' relacion y por
consiguiente diferentes categorias de “funeioharies publicos. La
clasificacion tradicional comprende les 'empleados publicos y los
trabajadores oficiales. Esta clasificacion,seremonta a la ley 4a de 1913
la cual siguiendo el criterio finalistal definié a los empleados publicos
como los que tienen funciones, administrativas y los trabajadores oficiales
aquéllos que realizan las “ebras, publicas y actividades industriales y
comerciales del &stade. El decreto 3135 de 1968 siguio el criterio
organicista para definir los:empleados publicos, quienes estan vinculados
a los Ministeriosgdepartamentos administrativos y demas entidades que

ejercen la‘funeion pablica".

GestionydelwTalento Humano: Modernizacion empresarial, mercado

laboral, relaciones laborales, gestion.
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7. MARCO CONCEPTUAL

La planeacion estratégica del recurso humano o modelo integrado de gestion
estratégica del recurso humano, es un sistema integrado de gestion estratégica
del recurso humano, cuya finalidad basica o razon de ser es la adecuacion de
las personas a la estrategia institucional. El éxito de la planeacion estratégica
del recurso humano se da en la medida en que se articula con el
direccionamiento estratégico de la entidad. (misidn, vision, “ebjetivos

institucionales, planes, programas y proyecto).

El plan estratégico del talento humano tiene como marce, deyfreferencia la
planeacién de la Ese Carmen Emilia Ospina manera que los objetivos
institucionales estan alineados con los objetivosyde,desempenfio individual, la
coordinacion entre los agentes involucradosigestion del talento humano, la alta
direccion, servidores publicos, hace Que seylogre un compromiso para apoyar

las acciones que faciliten el desarrollo de'los programas de talento humano.

Las acciones a desarrollar a‘través del‘plan estratégico de talento humano se
estructuran en tres etapas: ‘1. Ingreso, comprende los procesos de vinculacion
e induccion, 2. Permanengia, donde se inscriben los procesos de capacitacion,
evaluacion del desempefie y calidad de vida laboral; y 3. Retiro, por excedentes

de personal o porpension.
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Ley 909 de 2004

Decreto Ley 1567 de 1998

Decreto 443 de 1998

Decreto 1227 de 2005

Decreto 4665 de 2007

Decreto 2539 de 2005

Decreto,1785 dey2014

Decreto 894 de 2017

8. MARCO LEGAL

Por la cual se expiden normas que
regulan el empleo publico, la carrera
administrativa, gerencia publica y se
dictan otras disposiciones.

Por el cual se crea el sistema nacional
de capacitacion y el __sistema de
estimulos para los empleados del
Estado.

Por la cual se_expiden nermas sobre
carrera administrativa y,se/dictan otras
disposicionés.

Por el cual . sereglamenta parcialmente
la lsey, 909, dey2004 y el Decreto 1567
de 2998.

Por el cual se adopta el Plan Nacional
de Formacion y Capacitacion de
empleados Publicos para el Desarrollo
de Competencias.

Por el cual se establecen las
competencias laborales generales para
los empleos publicos de los distintos
niveles jerarquicos de las entidades a
las cuales se aplican los Decretos-ley
770 y785 del 2005.

Por el cual se establecen las funciones
y los requisitos generales para los
empleos publicos de los distintos
niveles jerarquicos de los organismos y
entidades del orden nacional y se
dictan otras disposiciones.

Por medio del cual se dictan normas en
materia de empleo publico con el fin de
facilitar y asegurar la implementaciéon y
desarrollo normativo del Acuerdo Final
para la Terminacion del Conflicto y la
Construccion de una Paz Estable y
Duradera.
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Decreto 1499 de 2017 Por medio del cual se modifica el

Decreto 1083 de 2015, Decreto Unico
Reglamentario del Sector Funcion
Publica, en lo relacionado con el
Sistema de Gestion establecido en el
articulo 133 de la Ley 1753 de 2015.
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9. POLITICA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

La ESE CARMEN EMILIA OSPINA se compromete con la proteccion, el
mejoramiento de la calidad de vida laboral, la administracion, gestion y
desarrollo del talento humano que preste sus servicios en la entidad,
incorporando los principios constitucionales e institucionales de justicia,
equidad,imparcialidad y transparencia, respetando su naturaleza o forma de
vinculacién al realizar los procesos propios de la gestion de los“recursos

humanos.

El 4rea de recursos humanos de la E.S.E CARMEN EMILIA QSPINA, es la
responsable de desarrollas las politicas establecidas para el recurso humano
de acuerdo a la caracterizacion de procesos “, procedimientos, en los

siguientes lineamientos:

9.1 POLITICA DE PLANEACION DEL RECURSO HUMANO

Para atender los requerimientes Institucionales de personal, presentes y
futuros; el area de gestiomyde‘talento humano desarrolla anualmente planes
estratégicos, de previsionyy de mejoramiento, ajustados a las metas y objetivos
definidos en el Direccionamiento Estratégico de la ESE CARMEN EMILIA
OSPINA.

9.2 IDENTIFICACION DE NECESIDADES DE RECURSO HUMANO

- En la identificacibn de necesidades y requerimientos de las
dependencias en lo referente al recurso humano, deben aplicarse los

criterios de austeridad y racionalidad del gasto.

- Cada afio el area de Gestion del Talento Humano identifica, cuantifica,
prioriza y consolida el diagnostico de necesidad de recurso humano de

acuerdo con: analisis de disponibilidad de personal, estimacion de
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costos, aseguramiento de financiacion, disefio y analisis de puestos de
trabajo, caracterizacion de perfiles ocupacionales y modalidad de
vinculacién; de conformidad con las politicas, planes generales,
estratégicos y de mejoramiento continuo de la entidad y su compromiso

social.

- Con base en las necesidades identificadas, la informacion que recibe de
las diferentes dependencias de la institucion, asi como también a las
disposiciones presupuestales aplicables, anualmente el area de gestion
del talento humano elabora los planes de recursos humanos.

9.3 ELABORACION Y APROBACION DEL PLAN ANUAL DE'CARGOS.

El Grupo de Talento Humano de la EmpreSa Social, del'Estado Carmen Emilia
Ospina de Neiva tiene como propdsitesprincipal que,le Empresa cuente con el
Talento Humano necesario para el cumplimiento del adecuado funcionamiento
como lo es la prestacion de los'servicios de Salud, razén por la cual establece
los mecanismos necesarios ‘con el fin de, realizar las diferentes convocatorias y
a su vez la Provisionde “los “empleos requeridos para satisfacer las

necesidades de personal de,Jas dependencias.

- Todas las dependencias de la Ese Carmen Emilia O deben ajustarse a
los _recursosy, presupuestales asignados para los gastos de

funcionamiento,por servicios personales

9.4 POLITICA DE INGRESO
En cumplimiento de los objetivos institucionales, el area de Gestion del Talento
Humano verifica que el personal acredite los requisitos de calificacion y

competencias definidos para cada empleo.

Ingreso
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Comprende los procedimientos de reclutamiento, seleccion y vinculacion.

El ingreso al empleo publico se rige por la ley 909 de 2004.

Los requisitos y procedimientos de seleccion y vinculacion para empleos de
carrera administrativa estaran orientados por las disposiciones de la
Comision Nacional del Servicio Civil quienes lo haran a través de concurso
de méritos y la conformacion de las listas de elegibles.

Los nombramientos en provisionalidad se haran cuando no hay en el nivel
inferior funcionarios de carrera que cumplan con los requisitos establecidos
en el manual de funciones y competencias laborales deslaglnstitucion para
ser encargados.

Los encargos se deben cubrir dando prelacion a,los funeionatios de carrera
administrativa y los criterios por los cuales se,rige ‘€l encargo son los
estipulados en la Ley 909 de 2004.

Los cargos de libre nombramiento y remaecion, deben acogerse a los perfiles
estipulados en el manual de fdnciones yscompetencias laborales y su

escogencia se hara aplicando el manual de ‘'seleccién de la Institucion.

Induccidon y Reinducciong

Toda persana quetempiece a laborar en la Institucién ya sea de carrera
administrativa, provisionales, libre nombramiento y remocion y los demas
establecidos'en elArticulo 5 de la Ley 909 de 2004, deben recibir induccion
contel fin deyque conozca la Institucion, se adapte y pueda contribuir al
logro de,los objetivos institucionales a traves de un adecuado desempefio.

La induccion debe brindarse la misma semana que el nuevo colaborador
inicia sus funciones o actividades y a mas tardar hasta un mes despueés,
para ello se debe seguir el Manual Institucional de Induccion y Reinduccion.
El encargado de coordinar y ejecutar el programa de induccion es el
Responsable de Talento Humano con el apoyo de los demas funcionarios

responsables de los diferentes temas.
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e El programa de Reinduccion 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, y se
impartira por lo menos cada dos (2) afios, o en el momento en que se
produzcan dichos cambios.

e Dentro de los programas de Induccion y Reinduccion se pueden incluir,
entre otros, temas transversales relacionados con el Modelo Estandar de
Control Interno -MECI-, sistema de Gestion de Calidad, Modelo“Integrado
de Planeacion y Gestion, Participacion ciudadanagys,control ‘social,
corresponsabilidad, asi como las prioridades en capacitacion senaladas en

el Plan Nacional de Desarrollo vigente.

9.5 POLITICA DE GESTION.

El area de Gestion de Talento Humano orienta y apoya al personal al
cumplimiento de las normas yudirectrices,vigentes aplicables en materia de
recurso humano, integrando_a,todos los, miembros de la organizacion con un

sentido de proposito comUn, dirigidotal logro de los objetivos institucionales

Situaciones Administrativas.

e Los_ Profesionaluniversitario y coordinadores de area son los responsables
dexhacer seguimiento y control diario de la asistencia del personal a su
cargo,a fin de reportar oportunamente al area de gestion del Talento
Humano las novedades debidamente soportadas por inasistencias,
incapacidades, licencias, permisos y demas eventos que afecten la nédmina.

e Cada Profesional Universitario en el area de la Salud debe elaborar la
programacién del plan anual de vacaciones de acuerdo con la necesidad
del area y reportarlos antes del 20 de diciembre de cada afio. Estos planes

seran consolidados en el area de gestion Humana.
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e La jornada laboral establecida para todos los funcionarios es de cuarenta y
cuatro horas semanales con horario de obligatorio cumplimiento. Para el
personal que no labora por el sistema de turnos es de 7 a las 12 horas y de
las 14 a las 18 horas de lunes a jueves; el viernes es hasta las 17 horas.
Para el personal que labora por el sistema de turnos se distribuiran las 44
horas semanales de acuerdo con las necesidades del servicio y horarios de

atencion.

Elaboracion de nédmina.

e El area de gestion del Talento Humano cumplira comyJos procedimientos en
la generacion y elaboracion de la ndmina de \planta de,personal de la
institucién, de acuerdo con la normatividaddegal vigentede los funcionarios
publicos del orden territorial, para atendery,elwpago mensual de las
obligaciones salariales, liquidaciones, def prestaciones sociales de ley,
parafiscales y autoliquidaciones“de losydiferentes fondos de seguridad
social.

e Elingreso de novedadeswal software de nomina debe estar respaldado con
los soportes respettivos), debidamente legalizados y se incluyen las
recibidas hasta el 15'del mes\a liquidar.

e -Para la liquidacion,deslas néminas se establecen periodos mensuales de
30 diasey se realizara con los conceptos devengados y deducidos que
correspondan a‘cada empleado.

e Ja'entrega de la ndbmina mensual a las areas de contabilidad, presupuesto,
tesoreria se realiza a mas tardar el 25 de cada mes.

e Ademds de las nominas mensuales, se liqguida en los periodos
determinados en la normatividad vigente la nédmina de prima servicios y
prima de navidad.

e Para los descuentos de los embargos proferidos por los diferentes
juzgados se tiene en cuenta el orden de prioridades establecidos por la

Ley.
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Unicamente se realizan descuentos a los terceros que estén debidamente
creados y legalizados ante la ESE CARMEN EMILIA OSPINA.

Una vez pagada la nomina se debe enviar al correo electronico de cada
funcionario el desprendible de pago a mas tarde los 5 primeros dias del
mes.

La nomina debe estar foliada y escaneada en el simad con sus respectivos

soportes

ADMINISTRACION Y ARCHIVO DE HISTORIAS LABORALES.

Para la administracion y archivo de las historias laberalesy, elwérea de
gestion del talento humano realiza los siguientes ‘procedimientos:
produccidn o recepcion, organizacion, recuperacion, eonsulta, retencion y
disposicion final.

La produccion esté relacionada con cada uno‘de los tipos documentales
gue se reciben y van a conformar.el expediente.

El procedimiento de organizacion censisteyen la identificacion y definicion
de las series y tipos documentales que‘van a conformar la historia laboral y
la eleccién del método parana ordenacion de dichos documentos.

La recuperacion entendida‘’como’la implementacion de medios mensuales
0 automatizadosigueypermitan la oportuna localizacion de los expedientes.
El préstama@ de las historias laborales se hara Uunicamente al gerente y al
jefe de la‘eficina juridica y control disciplinario interno; realizando todos los

registros que garanticen su ubicacion y devolucion.

CONFIDENCIALIDAD DE LOS REGISTROS DE RECURSOS HUMANOS.

La responsabilidad y custodia de las hojas de vida, historias laborales e
historias clinicas ocupacionales esta a cargo del area de gestion del talento
humano y todo el personal que labora en esta debe proteger la reserva de
caracter constitucional, el respeto por el derecho a la intimidad y el habeas

data de sus titulares.
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e Todo el personal del area de gestion del Talento humano garantiza la
seguridad, confidencialidad y conservacion de la informacién de los
archivos laborales, previniendo su deterioro, perdida, alteracidon y uso no
adecuada; evitando la difusidbn indebida o no autorizada para fines

comerciales, de lucro o para el favorecimiento de interés particular

9.6 POLITICA DE DESARROLLO

Para lograr un estado de total satisfaccion y mejoramiento de la calidad de vida
laboral, el area de gestion del Talento Humano actia ‘€omo facilitador del
desarrollo humano integral de los clientes internos, artieulando les procesos

propios del area.

Formacion y capacitacion

e LaE.S.E CARMEN EMILIA OSPINA disefiara, ejecutara y evaluara el Plan
Institucional De Capacitacion con el fin de mejorar las competencias y el
desempeiio de los funcionarios.

e Se disefiara siguiende, lajguiawdel Departamento Administrativo de la
Funcion Publicayy la Escuela Superior de Administracion Publica para la
formulacion’ del Plan, Institucional de Capacitaciéon con base en Proyectos
de Aprendizaje en Equipo.

e De “acuerdosa la normatividad vigente, los Planes Institucionales de
capaeitacion“deben ser formulados anualmente por las entidades regidas
por la Ley 909 de 2004 y deben incluir obligatoriamente programas de
induceion y Reinduccion.

e La E.S.E CARMEN EMILIA OSPINA, destinard los recursos necesarios
para su ejecucion, programara las actividades y facilitara a los empleados
Su asistencia a las mismas.

e Los funcionarios deben participar en la identificacion de necesidades de
capacitacion, asistir a las mismas, rendir los informes a que haya lugar y

aplicar los conocimientos adquiridos para mejorar la prestacion del servicio.
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e Con el fin de dar cumplimiento a los criterios de calidad, también se hace
necesario garantizar que los miembros de Junta Directiva reciban asesoria
y capacitacion, en temas relacionados con la Organizacion,
funcionamiento, cambios, direccionamiento en salud y manejo de reuniones
exitosas.

e Las capacitaciones se realizaran en los siguientes casos: por ingreso de
nuevos miembros, por cambios importantes en la Institucion, por necesidad
de actualizacion en temas juridicos y de forma rutinaria como mfnimo una
vez al afio. Para cumplir con dicho objetivo se disefiaramyestrategias que
permitan llegar a todos los miembros de junta como pueden ser boletines

informativos, espacios asignados dentro de las reuniones, de‘junta u otros.

Promocion y Retencion

La promocion y el desarrollo de personas §e relacionan:con los esfuerzos que
realiza una Institucion para desarrollar prefesionalmente a sus empleados y
favorecer su movilidad, ya sea dentro‘deda misma area o entre areas. En ese
orden de ideas la E.S.E CARMEN EMILIA OSPINA adelantard las acciones
que permitan identificar aquellos%funeionarios con talentos especiales y
capacidades para ocupar ¢argosde ‘mayor responsabilidad, generando con ello

mayor motivacion y‘erecimiento, a'nivel laboral.

Dicho proceso se hara teniendo en cuenta la normatividad vigente y respetando
los dereches del personal de carrera administrativa.

Asifmismo E.S.ExCARMEN EMILIA OSPINA a través del Plan Institucional de
capagitacion buscara brindar herramientas que le permita a sus funcionarios
estar mejor preparados y calificados en caso asumir nuevos retos al interior de

la Institucion.

Con esta politica también se busca identificar que colaboradores deben ser
reubicados en areas donde muestren mayor productividad y se sientan mas
motivados, asi mismo quienes necesitan formacion y quienes tienen mas

expectativas de ocupar cargos de mayor complejidad.
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Para ello desde la Oficina de Talento Humano se deben buscar los medios que
permitan contar con historias laborales actualizadas, donde se incluyan
estudios, certificaciones, evaluaciones del desempefio y demés informacion
gue dé cuenta de las capacidades y potencial de cada colaborador. Elementos
que ayudaran a la Gerencia en la toma de decisiones, teniendo en cuenta

ademas el concepto del jefe inmediato.

De otro lado, la retencion de personal se trata de desarrollar unas buenas
politicas salariales y otras iniciativas relacionadas con la generacion de

compromiso y motivacion.

La E.S.E CARMEN EMILIA OSPINA, por ser una empresa del, Estado no se
puede implementar politicas salariales diferentes aylasyestablecidas en la
norma, sin embargo, se pueden desarrollar otro tipe,de estrategias para retener

a su personal mas calificado.

En ese orden de ideas, la E.S.E CARMEN EMILCIA OSPINA, buscaré construir
un entorno organizacional enriquecedor, donde se fomente la sana
competencia, se reconozca el trabajo bien hecho, se promueva un clima laboral
positivo y se apueste porwunasirelaciones entre jefes y empleados productivas y

constructivas.

Para ello la Institucion“eonel fin de promover el sentido de pertenencia, se

compromete arealizar las siguientes actividades:

- Garantizarda induccion a todo el personal para vincularlo emocionalmente
con la‘eultura y la vision de la empresa

- Disefiar y ejecutar planes de bienestar social atractivos que involucre a los
empleados y sus familias.

- Capacitacion para los coordinadores de area en temas como liderazgo
positivo con el fin de que aprendan a reconocer y reforzar los buenos
desempenfos de sus colaboradores

- Fortalecimiento del trabajo en equipo a través del reconocimiento a las

areas
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- Medicion del clima laboral, disefio y ejecucion del plan de intervencion de
acuerdo a resultados obtenidos.

- Diseflo de estrategias que permitan mejorar la comunicacion en las
diferentes areas de la Institucion.

- Cumplimiento de la gestion del desempefio como elemento clave para
reconocer fortalezas y ayudar a superar dificultades.

- Garantizar unas condiciones de trabajo adecuadas y con los recursos
necesarios para desarrollar la labor.

- Buscar la conciliacion familiar, es decir, permitir el equilibrio “entre la vida

familiar y profesional.

Evaluacion del desempefio

De acuerdo a la ley 909 de 2004, la permanencia en los ‘cargos de carrera
administrativa exige la calificacion satisfactoria en ehdesempeiio del empleo, el
logro de resultados y realizaciones en elidesarrollo y ejercicio de la funcion
publica y la adquisicién de las nuevas campetencias que demande el ejercicio

de la misma.

La evaluacion del desempefio, para [0S empleados de carrera administrativa y
en periodo de prueba‘sesharéa con los instrumentos aportados por la Comision

Nacional del Sepvieio Civily siguiendo los lineamientos que ella establezca.
Se realizaranlas'siguientes evaluaciones:

o mPeriedondewprueba que es la que define el ingreso a la carrera
administrativa.

e Evaluacion anual u ordinaria que esta conformada por dos evaluaciones
parciales semestrales, la cual sirve para determinar la permanencia en el
servicio, ascender en la carrera, otorgar incentivos pecuniarios y no
pecuniarios y planificar la capacitacion.

e Evaluacién extraordinaria y evaluaciones parciales eventuales cuando
se requiera.

e La escala de calificacién de acuerdo a la normatividad vigente es:
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Sobresaliente Mayor o igual al 90%
Satisfactorio Mayor al 65% y menor al 90%
No satisfactorio Menor o igual al 65%

Los factores asociados son: evaluacion de la gestion por dependencias.
Calidad y oportunidad. Aportes, propuestas o iniciativas. Acciones proactivas.
Participacion en grupos.

Para aquellos funcionarios cuya calificacion sea satisfactoria, pero se
encuentre por debajo del 75%, la E.S.E CARMEN¢ EMILIA. OSPINA
implementara planes de mejoramiento que permitan mejorar el desempefio del

funcionario acercandolo a niveles destacados o de excelencia

Para evaluar el desempefio del personal provisional el Hespital cuenta con un
Manual de Gestion del Desempefio que Se actualiza cada afio o cuando se
hace necesario, y en él se establecenflas eondiciones para evaluar al personal
provisional, es deber de los Jefesnmediatos responsables de evaluar,

consultar el manual y seguir las directrices alli establecidas.

Para el personal contratado aitraves de otras modalidades, la E.S.E CARMEN
EMILIA OSPINA, harédwacuerdos que le permitan evaluar competencias y

desempefio conelfin'de garantizar la calidad en la prestacion del servicio.

9.7 POLITICA.DE BIENESTAR SOCIAL E INCENTIVOS

El programa de Bienestar Social de la ESE Carmen Emilia Ospina, tiene la
finalidadde propieiar condiciones en el ambiente de trabajo que favorezcan el
desatrollo de la creatividad, la identidad corporativa, la participacion y el
desarrollode habilidades en los servidores de la institucion, con una calidad de
vida laboral que permitan un desempefio eficaz, eficiente y efectivo dentro de
cada area de la institucion, teniendo como resultado el conjunto de efectos
positivos y tangibles en fomentar actitudes favorables frente al servicio publico,
en desarrollar valores organizacionales y como resultado final cumplir con el

plan estratégico de la alta direccion.
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El Departamento Administrativo de la Funcién Pdblica, atendiendo a lo
dispuesto por la ley 909 de 2004, define en el modelo guia politica de Bienestar
Social Laboral para las entidades del sector publico dos areas fundamentales

de atencion:

La primera denominada PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES, que
comprende los aspectos tradicionales atendidos a través de los programas de
salud ocupacional, seguridad social integral, recreacion, cultura, vivienda,

educacion formal para el servidor publico y su grupo familiar.

La segunda &rea de intervencion, es CALIDAD DE VIDA LABORAL, la‘cual se
ocupa de los procesos socio-técnicos y culturales del“ambitolaboral y de la
forma como inciden en el desarrollo personal y organizacional, tales como
clima laboral, disefios puesto de trabajo, incentives,\equipo de trabajo,
desarrollo de carrera, estilo de direccién, desvinculacion faboral asistida, cultura
organizacional, trabajo en equipo como facilitader de*la vida laboral.

El area de Talento Humano, se;ha direccienado sobre politicas enmarcadas en
el bienestar social de la eemunidad que definen estrategias y metas que
orientan el desarrollo de, proyectes y programas de bienestar, estimulos e
incentivos en la institucion, que ‘a su vez propician el desarrollo integral de las
personas y de 40s grupos, que conforman la comunidad institucional E.S.E.
Carmen Emilia Ospina, mediante el mejoramiento del clima organizacional y de
la calidad"de, vida de,les trabajadores fomentando el buen desempefio de cada
unode, lost'miembros que conforman el talento humano dentro de esta

Institucion:

Por lo anterior, cada afio durante el primer mes, la E.S.E. Carmen Emilia
Ospina formulara, definira, y programara la ejecucion y evaluacion del
Programa de Bienestar Social Estimulos e Incentivos, que va dirigido a todos
los servidores de la planta de personal de la institucion, el cual debe ser el
resultado de las evidencias del afio inmediatamente anterior (Encuestas, Actas

y un informe porcentual de participacion del personal para el cumplimiento de
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cada actividad que se estipule en el cronograma de Bienestar Social Estimulos

e Incentivos).

Para promover una atencion integral al empleado y propiciar su desempefo
productivo en el programa de Bienestar Social, se trabajara en cada una de las
areas de la entidad bajo conceptos de integralidad, participacion y adecuado

uso de los recursos Publicos.

FASES FORMULACION PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

El plan estratégico del talento humano tiene como marco™de teferencia la
Planeacion del Hospital de manera que los objetivos institucionales estan
alineados con los objetivos de desemperio individual, la‘coordinagion entre los
agentes involucrados: Gestion del Talento Humano, la alta direccion, servidores
publicos, hace que se logre un compromise, parasapoyar las acciones que

faciliten el desarrollo de los programas de, talento,humano.

El plan estratégico es el punto de partida de las actividades que anualmente se
deben realizar dentro del proceso de Gestion de talento humano, a traces del
cual se identifican y cubrenwlas necesidades de talento humano y de los
funcionarios del hospital.

Las acciones a desarrollar a traces del Plan estratégico de talento humano se

estructuran en fres etapas:

1. lhgreso
2. "Permanencia

3. Retiro

INGRESO
Vinculacion.

Su propésito es buscar e identificar los candidatos mas idoneos para proveer
las vacantes, teniendo como referentes el servicio publico, la entidad y el cargo.
La Ley 909 de 2004 establece las disposiciones que deben seguir las entidades

para adelantar los procesos de seleccion.
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Induccion.

Dentro del Plan Institucional de Capacitacion para la vigencia se encuentra la

induccion que tiene como fin facilitar la adaptacion del nuevo funcionario a la

cultura organizacional, al sistema de valores del hospital, a su puesto, a su

entorno diaria de trabajo, darle a conocer la mision y vision institucional, asi

como los objetivos institucionales y crear sentido de pertenencia hacia el

Hospital.

Permanencia

La permanencia de los funcionarios en el servicio esta sujeta al cumplimiento

de los principios establecidos en la Ley 909 de 2004, ast:

a)

b)

Mérito. A los cargos de carrera administrativa, se les exige calificacion
satisfactoria en el desempefio del empleoy, logro de resultados y
realizaciones en el desarrollo y ejerciciod de, la»funcion publica y la
adquisicién de las nuevas competencias quedemande el ejercicio de la

misma.

Cumplimiento. Todos l@s,empleados deberan cumplir cabalmente las
normas que regulan“la fumcion,publica y las funciones asignadas al
empleo.

Evaluacion. £EI' empleado publico de carrera administrativa y libre
nombramiento, y“ remoeion colaboran activamente en el proceso de
evaluacion personal e institucional. Los provisionales quedan sujetos al

proceso concursal u otra situacion.

d) Promocidn'de lo publico. Es tarea de cada empleado la busqueda de un

ambiente colaborativo y de trabajo en grupo y de defensa permanente del
interés publico en cadauna de sus actuaciones y las de la Administracion

Publica.

9.8 POLITICA DE SALUD OCUPACIONAL
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Para E.S.E CARMEN EMILIA OSPINA, el bienestar fisico, social, mental y
laboral de todos sus empleados es de gran importancia por ello siempre estara
atento a las actividades de promocion y prevencion ya que la salud y seguridad
forman parte de la naturaleza misma del trabajo y por lo tanto son conceptos
inherentes a todos los procesos operativos y, como tal, debe formar parte de la
planeacién y disefio de los trabajos que aqui se realizan, para evitar al maximo
las situaciones de riesgo que puedan afectar a las personas y las instalaciones.
Llevando asi los riesgos a un nivel tolerable o eliminandolos totalmente del

area laboral.
Para tal efecto la alta Gerencia se compromete con lo siguiente

- Proveer las medidas de prevencion y control dejles rieSgos propios de las
actividades y procesos de acuerdo conyla, identificacion, andlisis y
valoracion que se haga de los mismas.

- Consultar con los colaboradores 40s principales factores de riesgo que son
necesarios corregir para garantizar'su salud y su seguridad e involucrarlos
en las mejoras.

- Desarrollar programas de,Capacitacién y motivacion permanentes dirigidos
a funcionarios.

- Asegurar el _mantenimiento, planeado de las instalaciones, maquinas y
equipos para evitar ‘accidentes o enfermedades en las personas que alli
trabajan.

- Summistrar los elementos de proteccion personal, que prevengan y
mitigueny,los  accidentes, incidentes y enfermedades profesionales
relacionadas con la exposicion a los factores de riesgo identificados y
priorizados dentro de las actividades laborales.

- Cumplir los requisitos legales, asignando recursos necesarios para el buen
desarrollo de lo planteado en esta politica.

- Vigilar el cumplimiento de las normas de seguridad y el uso de los
elementos de proteccion personal, como parte esencial de toda labor para
evitar la ocurrencia de accidentes de trabajo o la potencializarian de un

riesgo.
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- Realizar y ejecutar programas de vigilancia epidemioldgica.
- Fomentar la participacion de todos los niveles de la organizacién
generando un compromiso individual y colectivo de auto-cuidado en cada

uno de los trabajadores.

Compensacion y Escala Salarial

El régimen prestacional y salarial de los funcionarios de la E.S.ExCARMEN
EMILIA OSPINA, sera el establecido por el Departamento Administrativo de la
Funcion Pudblica y las normas que lo regulen, en ese orden de,ideas en la
Institucion todo funcionario de planta tendra dereche, a%las siguientes

prestaciones sociales a cargo del empleador:

- Vacaciones

- Prima de vacaciones

- Incremento de Vacaciones
- cesantias

- Intereses a las cesantias

- Dotacién

- Prima de navidad

- BonificacionfEspecial de Recreacion (BER)

A nivelsalarial tendra derecho a:

- [ Bonifigacion por servicios prestados

- Prima de servicios

- Viaticos

Escala salarial

Los aumentos salariales para el personal de planta de la E.S.E CARMEN
EMILIA OSPINA son ajustadas a las normas nacionales y a las disposiciones
del Decreto 1919 de 2002, para ello anualmente se proyecta un Acuerdo por

medio del cual se fijan las escalas de remuneracion salarial y de viaticos para
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las distintas categorias de empleo de la Empresa Social del Estado Carmen

Emilia Ospina, el cual es aprobado por la Junta Directiva de la Entidad.

9.9 POLITICA DE RETIRO

El objetivo general, es establecer las actividades y responsabilidades para
lograr un adecuado manejo de la desvinculacién de los funcionarios de la
E.S.E. Carmen Emilia Ospina, dando cumplimiento a los lineamientos
establecidos, al igual que la metodologia para la elaboracion delinforme de

entrega y recibo del cargo.

Las causas de desvinculacién laboral, se hara por acto administrativo conforme

lo establecido en la ley 909 de 2004 y se produce en les siguientes casos:

Personal de planta:

1. Por declaratoria de insubsistencia(Libre nambramiento y remocion).
Por cumplir los requisitos para adquirir'ta pension de vejez o invalidez.
Por cumplir la edad de retiro¥forzoso.

Por obtener en la evaluacién de‘desemperio la calificacién no satisfactoria.

a 0N

Por solicitud directa de.la ‘€omision Nacional del servicio civil con lista de

elegibles.

Personal contratista:

1. Renuncia.

2. /iIncumplimiente en las actividades del contratista.

Asi mismo, al personal de planta se le brindar apoyo y orientacion psicosocial,
acompafiamiento juridico, se debe realizar la notificacion de examen meédico de

retiro, paz y salvo institucional, liquidacioén y reporta en la nébmina para pago.

Al Personal contratista se debe recepcionar la carta de renuncia para el

personal contratista.
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Adicionalmente debera elaborar informe de entrega de los documentos a su

cargo al lider del proceso y/o supervisor del contrato, en el cual se debe

especificar:

Informacién béasica del empleado.

Estado de avance de los trabajos a su cargo.

Relacion de documentos que entrega.

Informacién de la operacion de los aplicativos que tiene a su cargo.
Relacion de archivos en medio electronicos debidamente organizados en el
computador a su cargo.

Y finalmente realizar la gestion del paz y salvo conf{ cada, uno de los

responsables de firma acorde al formato correspondiente, para.lo cual se debe

adjuntar copia del acta de entrega de cargo.

10.INFORMACION DE BASE:

10.1 Administraciéon de Personal
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La planta de personal de la E.S.E CARMEN EMILIA OSPINA, esta conformada

por noventa y siete (97) servidores publicos, los cuales se encuentran

distribuidos en los siguientes niveles:

| canogs |Fopieo [lorao |

Nivel Directivo

Gerente 01 085 19
Subgerente 01 090 18
Nivel Profesional

Profesional Universitario Area 03 237 17
de la Salud

Profesional Universitario 01 219 15
Tesorero General 01 201 14
Almacenista General 01 215 14
Profesional Servicio Social 02 217 12
Obligatorio

Profesional Universitario Area 01 237 12
de la Salud

Médico General 8 Horas 05 211 17
Médico General 4 Horas 08 211 17
Odontdlogo 8 Horas 04 214 15
Odontdlogo 4 Horas 04 214 15
Enfermero 01 243 12

Nivel Técnico
Técnico Area Salud | 01 323 | 04
Nivel Asistencial

Auxiliar Administrativo 12 407 04
Auxiliar Area Salud 15 412 05
Auxiliar Area Salud 04 412 04
Auxiliar Area Salud 02 412 05
Auxiliar Area Salud 23 412 03
Auxiliar Servicios Generales 01 470 03
Auxiliar Servicios Generales 04 470 02
Celador 01 477 02
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| Conductor 01 480 03

10.2 RECURSOS REQUERIDOS

SISTEMAS DE INFORMACION

De acuerdo con MIPG contar con informacidén oportuna y actualizada permite
que el Plan Estratégico del Talento Humano tenga insumos confiables para
desarrollar una gestion que realmente tenga impacto en la productividad de los

servidores y, por ende, en el bienestar de los ciudadanos.

Apunta la implementacion de un sistema de informacién_consolidado de las
actividades y procedimientos de mayor impacto‘en la, gestion del talento
humano, indispensable en la evaluacion y segdimiento, Sirviendo como insumo

para la toma de decisiones e implementacién de aceiones de mejora.

Archivo de historias laborales La estrategia esta orientada al mejoramiento del
proceso de gestiébn del archivo de historias laborales, partiendo de su
depuracion y digitalizacion.

10.3 RIESGOS

CARACTERIZACION DEL*TALENTO HUMANO

A través, de la“\Matriz de caracterizacion de la poblaciéon, se mantiene
actualizada la informacion relacionada con: antigiedad, nivel educativo, edad,
género, tipa de vinculacion, experiencia laboral, entre otros, de los servidores
de la Ese Carmen Emilia Ospina, como el principal insumo para la
administracion del Talento Humano.

10.4 DIAGNOSTICO

MATRIZ GETH

Una vez adelantado el diagndstico de las variables que el Grupo de Gestidon

Humana debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica formulada
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por la Ese Carmen Emilia Ospina, a través de la Matriz GETH, se evidencia
una calificacibn de 65.4 sobre un total de 100. Este resultado posibilita
identificar las fortalezas y oportunidades de mejora para incrementar el

crecimiento de la Gestion Estratégica del Talento Humano.

10.5 RUTAS DE CREACION DE VALOR.

100
- EE R OB

80 - 39
60
40
20
0
Ruta de la Ruta del Ruta del Rutade la  Ruta del Analisis
Felicidad Crecimiento Servicio Calidad de datos

10.6 Necesidad de Capagcitacion.

A través del Plan Institueional de Capacitacion la estrategia estara enfocada en
contribuir al fortalecimiento de las habilidades, capacidades y competencias de
los servidores deyla E.S.E Carmen Emilia Ospina, promoviendo el desarrollo
integral, ‘personalte institucionalmente que permita las transformaciones que se

requieren en los diferentes contextos.

De conformidad con lo anterior, se tendra como insumo los analisis de
resultados de las encuestas que evallan la prestacion del servicio aplicadas en
la Ese Carmen Emilia Ospina y consolidadas por la oficina de Gestion
Humana, los Resultados de la evaluacién del desempefio laboral, para la

deteccion de necesidades de capacitacion por areas. Asi las cosas, la
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estrategia redundara en la medicion de impacto del Plan Institucional de

Capacitacion.
10.7 Necesidad de Bienestar.

Con la ejecucion del programa de bienestar y del plan de seguridad y salud
en el trabajo, se abordan los elementos normativos relacionados el
bienestar y la seguridad de los empleados. Estos documentos_han sido
construidos tomando como base la informacién recaudada empleando los
diferentes instrumentos previstos (lineamientos ARL, examenes médicos,
encuestas de necesidades y medicion del clima laboral), se plantean cuatro

acciones de intervencion para generar mayor impagto:

e Estilos de vida saludables.
¢ Riesgo psicosocial.

e Cultura organizacional.

Es necesario adoptar o vincular allos empleados a programas de actividad
fisica, alimentacién sana;, salario ‘emocional, liderazgo basado en valores,
prevencion de riesgos “laberales, gestion del cambio, encaminados a
generar en los empleades una cultura de bienestar y autocuidado. Se
contempla 1a evaldacion'y seguimiento constante de participacion para la

optimizacion deyos‘recursos disponibles.
10.8 RESULTADO DE LA EVALUACION DESEMPENO

Estara orientada a solicitar y analizar los planes de mejoramiento individual
de cada uno de los empleados, para contribuir en el fortalecimiento integral
del servidor. Asi como a generar una estrategia con respecto a la entrega
de las evaluaciones del desempeiio definitivas por éareas y la
implementacion del Sistema Propio de Evaluacion del Desempefio de la
Ese Carmen Emilia Ospina. (Las Rutas en las que interviene la evaluacion

del desempefio, son las siguientes: Ruta del servicio y Ruta de la Calidad).
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Asi mismo y con la implementacién de los ajustes del Sistema Propio de
Evaluacion del Desempefio Laboral de la Ese Carmen Emilia Ospina.,
alineado con el Cddigo de Integridad, que permite ser la guia de
comportamiento a través de la evaluacion de las competencias
comportamentales; permitira el cumplimiento de la politica de integridad.

Los resultados de la relacion a continuacion.

CONSOLIDADO DE EVALUACION DE DESEMPERD (2020

1| MARIA YINETH CABRERA ROMERD 36164900 [ENFERMERD | CARRERA ALWNISTRATIVA “s a8 BM SATISFACTORID
2JELVA MARI TAFLR MOBOUOH 3E0L65 Ak ARER 31D CARRERA ALWANSTRATIVA an L] W SLBRESALIENTE
3JI0SE RICARD) POLANIA Pk 1M [MEDICO GENERAL | CARRERA ALWNISTRATIVA ax aK LX) SATISFACTORID
4 ARISMEDY SERRATO SERRATO 2646930 [Au1AR ARER SALLD | CARRERA ADMN (STRATIVA| 4% 4157 W SCBRESALIENTE

EREN [AtISAR ARER SALLD CARRERA ALMN ISTRATIVA| L% L 8 SCRESALIENTE
6| MAHTHA CECILLA ALMARID SANCHED S548.7M ALiiLLAR ARER SALLD CARRERA ALWANISTRATIVA “r 4 906 SOHRESALIENTE
| NORMA PATRICIA SALGADG 24 36125 QDONTOLOGO | CARRERA ALWNISTRATIVA £% 418 919 SOBRESALIENTE
B|CARMEN2A GUTIERREZ ANDRADE ERCE Ak ARER 31D CARRERA ALWANSTRATIVA L35 447 e SLBRESALIENTE
9|ALBA LUZ PERA LUACAND 36172656 AR ARER SALUD | CARRERA ALWNISTRATIVA as LI5t] un SOBRESALIENTE
20| CONSUELD QUINTERD MOSOUERA 3616030 [ALIUAR ADMINSTRATIVG [ CARRERA ADKANISTRATIVA 40 L %l SCBRESALIENTE
21/ ASTRID RIS VARON 3618115 PROF UNNERSITARD CARRERA ALMN ISTRATIVA| L] 84 %68 SCRESALIENTE
41| ALBA ROXIO TRLLILLD GARDA 36171960 GBOATOLOGD CARRERA ALWANISTRATIVA L] s 966 SOBHESALIENTE
23| MARIA ENID CARDZO MONTES BINIE AUUUIAR AREA SND [ CARRERA ALMINISTRATIVA| us SBM e SCRESALIENTE
14| BUSTAVD ADOLFD PERDOMO PACHECD ALK OOONTOLDGD CARRERA ALWANISTRATIVA L 4651 L) SOHRESALIENTE
15| EDGAR GARDA QLIROGA 11109.464 MEDICO GENERAL | CARRERA AMNISTRATIVA| an “un a4 SATISFACTORID
46 ¥OLAMDA DURAN BORRERD 65278 MEDICD GENERAL  CARdERA ALWANISTRATIVA i ik BE? SATIGFACTORIO
17/ LEOWEL PERER PERED 4610 MEDICO GENERAL | CARRERA ALWNISTRATIVA 13 451 9156 SOBRESALIENTE
13| MARTHA CECILLA LOSADA SALAZAR 3616670 ALIOLIAR AREA SALUD | CARRERA ALWAN STRATIVA a7 ax L1 SATISFACTORIO
10| GLALYS GUTIEREX AN AUUUIAR AREA SND [ CARRERA ALMINISTRATIVA| &0 482 ns SCRESALIENTE
10] EGCARIS VELASCHED RESTRERD) SLI%. ALIOLIAR AREA SALUD | CARRERA ALWAN STRATIVA Wik A ik SATISFACTORIO
2| ANGEL HUMBERTO CASTRO ROMERD 16756 DDONTOUDGO | CARRERA ALWNISTRATIVA £E 45 9136 SOBRESALIENTE
22| RS WARIA ARRIETA COLLAZDS 36168 500 ALIOLIAK AREA SAUD | CARRERA ALMANISTRATIVA B0 406 A7 SATIGFACTORIO
23] OLIVA BVERA RAMBEZ EE ] ALIOUIAR AREA SMLUD | CARGERA ADWANISTRATIVA| £ £3 94 SOBRESALIENTE
28] MARLEY MEDINA PERDIOMO SS54EL% ALIOLIAR AREA SALUD | CARRERA ALWAN STRATIVA S¥ 53 9083 SOBHESALIENTE
25| DLEA CRISTINA YACUMA GENZALEZ SS16L3R AUSIJAR AOMINSTRATIVG | CARRERA ALK STRATIVA st 2@ w SCRESALIENTE
16| MERTEDES BOAILLA CORREA SS5E6IR ALIOLIAR AREA SALUD | CARRERA ALWAN STRATIVA @s € L SOHRESALIENTE
27 LILIANA MARTINEZ MENDE 26564090 ALIOLIAR AREA SMLUD | CARGERA ADWANISTRATIVA a% 4588 e SATISFACTORID
18] 6844 BEATR GERARDIND BOTERD SLIELER MEDICD GENERAL CARRERA ALMNSTRATIVA L] 4 % SOBRESALIENTE
20 MARIA LUSA CANGRE Q) 36167.209 ALIOUIAR AREA SMLUD | CARGERA ADWANISTRATIVA| 4 4185 9665 SOBRESALIENTE
anluagrc recran rusnan wmu covuarenen |russson snasmicreamin “ “ “ sracs T

11.PLANES TEMATICOS

11.1 PLANES DE PREVISION DE RECURSOS HUMANOS
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El Plan Anual de Vacantes tiene por objetivo, disefiar estrategias de
planeacion anual de la provision del talento humano, con el fin de identificar
las necesidades de la planta de personal, disponiendo de la gestion del

talento como una estrategia organizacional.

11.2 PLAN DE BIENESTAR Y ESTIMULOS

Desarrollar el Plan Institucional de Bienestar Social y Estimuleswpara los
funcionarios de la Ese Carmen Emilia Ospina buscando mantener, mejorar
la calidad de vida laboral y la motivacion que permita eleévar losyniveles de

satisfaccion, eficacia, efectividad y sentido de pertenencia.

11.3 PLAN DE CAPACITACION

Por medio del Plan de capacitacion ygpormedio de,los articulos 65y 66 del
Decreto 1227 de 2005 se menciona,gue los programas de capacitacion
deben orientarse al desarrolloyde las cempetencias laborales necesarias
para el desempeiio de los @mpleades publicos en niveles de excelencia. Por
lo cual, los planes deycapacitacion de las entidades publicas deben
responder a estudiesw,técnicos que identifiguen necesidades vy
requerimientos’ de losyprogesos y de los empleados, para desarrollar los
planes anudales, operativos y las competencias laborales. Teniendo en
cuentadlo “anterior 'y con el fin de conocer las necesidades del plan
institucional dewcapacitacion, se elaboré una encuesta de requerimientos

gueiidentifican’las necesidades de los funcionarios y colaboradores.

11.4 RESULTADO DE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Segun el modelo integrado de planeacion y gestion dentro de los resultados

de gestion estratégica del Talento Humano de la Ese Carmen Emilia
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Ospina; arrojo la siguiente calificacion para el afio 2020.

12.SE REALIZA EL DIAGNOSTIO DE LA DIMENSION DE TALENTO

HUMANO:

12.1 CALIFICACION TOTAL:
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== 853
| -
60
POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

12.2 CALIFICACION POR COMPONEN®

o
5,8
80 == 85,0
60

40
20
0

PLANEACION INGRESO DESARROLLO RETIRO

-

5,9
== /5,8

12.3 CATEGORIAS DEL COMPONENTE
Planeacién
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Conocimiento  Gestion de la Planeacién Manual de Arreglo
normativo y del  informacion Estratégica funciones y institucional
entorno competencias

12.4 CATEGORIAS DEL COMPONENTE 2

\NY4
INGRESO
k“\

100
w0 .
am 83

80 == 80 == 30

60
40
20

0

Provision del Gestion de la Meritocracia Gestion del Conocimiento
empleo informacion desempefio institucional

N2

CONTROL DE CAMBIOS

Elaboracion del

1 documento: se elabora el 23/01/2021
documento para dar
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Desarrollar acciones con el
objeto de garantizar que se
provean, seleccionen,
promuevan y retengan los
servidores que cumplan
con los mas altos niveles

de competencias
funcionales y
comportamentales.

Obteniendo un proceso de
mejora continua en el

subproceso de
“‘Administracion del
personal”

Modificacion del

documento: se modifica el
documento con el fin de
obtener una mejora
continua en el subprocese
de “administracion, del
personal”’. Los ‘ajustes que
se realizaron fuerony, los

siguientes:
e Actualizacion del
documento

Ajustes\estructurales
e Actualizacion de la
vigencia

26/01/2022

Nombre: Roeio ‘Correa
Lozada

Contratista del area de
talento Humano.

Nombre: José Antonio
Mufoz Paz
Cargo: Gerente.

Nombre: Claudia
Nombre:*Juan Felipe Marcela Camacho
Cabrera pefa. Nombre: Irma Susana | Varon
Contratista area | Bermudez Acosta Cargo: Subgerente
Calidad Contratista 4rea Calidad Administrativo.
Elaboré Reviso Aprobo




