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INTRODUCCION

El Plan Estratégico de Talento Humano esta orientado al desarrolio y cualificacion de los servidores piblicos buscando la
observancia del principio de mérito para la provision de los empleos, el desarrollo de competencias, vocacion del servicio, a
aplicacion de estimulos y una gerencia publica enfocada a la consecucion de resultados. Incluye, entre ofros, el Plan
Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos, los temas relacionados con Clima Organizacional y el Plan
Anual de Vacantes. Ast como elementos ya conocidos como lo son: vision, mision, objetivos estratégicos, iniciativas y planes
de accion, que influyen en el logro del propdsito misional.

Este Plan Estratégico de Talento Humano es una herramienta de gestion alineada con la Politica de Gestibn Estratégica de
Talento Humano y con la Politica de Integridad del Modelo Integrado de Planeacion y Gestién- MIPG. Se construye con la
participacion del Comité de Gestion del Talento Humano, donde todos se sientan involucrados en el logro de las metas bajo
los principios de calidad eficiencia y eficacia; asi mimo construir en equipo y adelantar acciones que fortalezcan el ciclo del
funcionario al servicio plblico: requerimiento, ingreso, desarrollo y retiro.

Es por eso que la planeacion estratégica del Talento Humano como herramienta metodolégica de planeacion, nos permite
definir un sistema de control orientado en indicadores, que nos permitan verificar si las estrategias planificadas en el proceso
@ Talento Humano estan ayudando de manera idénea a la consecucién de fos objetivos y metas de la organizacion.
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1. NOMBRE DEL PLAN SEGUN DECRETO 612 DE 2018

PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO

2. DIAGNOSTICO

1. MISION

Servir ala comunidad boyacense brindando una atencion integral en salud mental con calidad, seguridad y excelencia
gue promueva la construccidn del bienestar del paciente, su familia y su comunidad.

2. VISION

En el 2024 el CRIB sera reconocida como la empresa lider de la red de atencion de salud mental en el departamento
de Boyaca prestando servicios integrales que disminuyan el estigma y propendan por la rehabilitacion y reintegracion
social del paciente, garantizando altos estandares de calidad en infraestructura, gestion de servicios y del talento
humano.

3. PRINCIPIOS Y VALORES CORPORATIVOS

1. RESPETO. Es nuestro compromisc por escuchar, valorar y comprender a nuestros comparieros y pacientes, tratar
de entender su actuacion, hablando con la verdad y esforzandose por controlar nuestras propias emociones,
entendiendo nuestras diferencias y aceptando las normas y politicas de la entidad.

2. EXCELENCIA. Nos caracterizamos por la disposicion de dar lo mejor de nosotros en toda tarea que realicemos,
desarrollando las mejores précticas, superandonos cada dia en todas las areas y en el trato amable y empético a
nuestros comparieros y pacientes.

3. PROACTIVIDAD. Cuando somos proactivos estamos atentos a la biisqueda de soluciones, dispuestos a ponemnos
manos a la obra sin dejar pasar el tiempo, afrontando nuestras responsabilidades sin excusas y dispuestos a servir
a nuestros compafieros y pacientes.

4. HONESTIDAD. Somos personas transparentes e integras, que cumpfimos con las normas y politicas de |a entidad,
hacemos buen uso de la informacion, anteponiendo la verdad en cualquier situacion y entendemos el valor de la
confidencialidad de la informacion acerca de nuestros compafieros y pacientes.

5. CUIDADO. Somos cuidadosos cuando estamos comprometidos con la ayuda a nosotros mismos y a los demas,
procurando aumentar el bienestar y evitando la ocurrencia de algan dafio, protegemos nuestra familia y trabajo diario,
valorando el tiempo y preservando los elementos que la entidad ha puesto a nuestra disposicién para la realizacion
de tareas. 6. Gratitud, Soy una persona agradecida, puedo reconocer y valorar lo que vivo y disfruto a mi alrededor,
puedo reconocer las personas a mi alrededor haciendo las cosas bien, y eso me motiva a dar cada momento lo mejor

‘@ien cada momento y frente a cualquier situacion,
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6. COMPROMISO. Soy consciente de la importancia de mi rol como servidor publico y estoy en disposicion
permanente para comprender y resolver las necesidades de las personas con las que me relaciono en mis labores
cotidianas, buscando siempre mejorar su bienestar.

7. DILIGENCIA. Cumplo con los deberes, funciones y responsabilidades asignadas a mi cargo de la mejor manera
posible, con atencion, prontitud, desfreza y eficiencia, para asi optimizar el uso de los recursos del Estado.

8, JUSTICIA, Actio con imparcialidad garantizando los derechos de las personas, con equidad, igualdad y sin
discriminacion,

4. Metas del Plan de Desarrollo de la E.S.E. relacionadas con la Linea Estratégica de Talento Humano

Actualizar el PETH en conformidad con el lineamiento del DAFP
Implementar las metas del PETH. Meta 2021: 30%; Meta 2022: 60%
Evaluar el PETH.

Mejorar el PETH de acuerdo con los hallazgos de la evaluacion (Auditoria)
Realizar estudio de Cargas de trabajo en la E.S.E.

Actualizar el Manual de funciones y competencias.

Elaborar e Implementar el plan de formalizacién laboral.

5. Observaciones FURAG GETH:

N°Observacion | PLANDEMEJORAPORPOLITICAS . |Polifica
17 Ajustar el manual de funciones de la entidad de acuerdo con el Decreto 815 de 2018, GETH
Analizar las causas del retiro de los servidores de la entidad, con el fin de implementar
2 acciones de mejora en la gestion del talento humano. GETH
Analizar los empleos vacantes de la entidad para tener en cuenta |a provisién de los mismos
22 dentro de la planeacién del talento humano. GETH
Aplicar las pruebas necesarias para garantizar la idoneidad de los candidatos empleo de
modo que se pueda llevar a ¢abo la seleccion de un gerente plblico o de un empleo de libre
28 | nombramiento y remocion. Desde el sistema de control interno efectuar su verificacion. GETH
Desarrollar herramientas yfo instrumentos para transferir el conocimiento y mejorar su
88 apropiacion al interior de la entidad. GETH
Desarrollar jornadas de capacitacion y/o divulgacion a sus servidores y contratistas sobre
89 seguridad digital. GETH
Desarrollar jornadas de capacitacion y/o divulgacion a sus servidores y contratistas sobre
90 temas de archivo y gestion documental. GETH
Desarrollar jornadas de capacitacion y/o divulgacion a sus servidores y contratistas sobre
91 transparencia y derecho de acceso a la informacidn piblica. GETH
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Desarrollar un diagnéstico de la accesibilidad y andlisis de los puestos de trabajo, con
recomendaciones para la implementacion de ajustes razonables de acuerdo con los
93 servidores plblicos vinculados, en especial aguellos con discapacidad. GETH

Disefiar y ejecutar actividades en entornos que permitan ensefiar-aprender desde varios
97 enfoques. GETH

Disediar y ejecutar un programa de desvinculacion asistida por otras causales como actividad
98 de la planeacion del talento humano de la entidad. GETH
Establecer incentivos especiales para el personal de servicio al ciudadano, de acuerdo con
lo previsto en el marco normativo vigente (Decreto 1567 de 1998, Ley 909 de 2004, Decreto
894 de 2017) y otros estimulos para quienes se encuentren con distinto tipo de vinculacion
129 {provisionales, contratistas, etc.) en la entidad. GETH

Evaluar la fotalidad de los acuerdos de gestion suscritos con los servidores publicos def nivel
137 gerencial. GETH

Fortalecer el conocimiento del talento humano de la entidad desde su propio capital .
150 intelectual. GETH

Identificar los recursos {financieros, humanos, fisicos, tecnolégicos) asignados para lograr
los objetivos definidos en el plan de accion anual institucional de fa enfidad con el fin de
172 disefiar una ptaneacion objetiva en su alcance. GETH

Identificar los recursos {financieros, humanos, fisicos, tecnologicos) asignados para lograr
los objetivos definidos en el proceso de planeacion de la entidad con el fin de disefiar una
173 planeacién objetiva en su alcance. GETH

178 Identificar y documentar las razones del refiro de los servidores de la entidad. GETH

Implementar en la entidad mecanismos suficientes y adecuados para transferir el
188 conocimiento de los servidores que se retiran a quienes contintan vinculados. GETH

Implementar en la entidad un proceso de capacitacidn que permita al servidor conocer los
191 objetivos institucionales ligados 4 la actividad que ejecuta. GETH

[mplementar la estrategia salas amigas de la familia lactante, en cumplimiento a lo
196 establecido en la Ley 1823 de 2017, GETH

Incorporar actividades que promuevan la inclusion y la diversidad (personas con
discapacidad, jovenes entre los 18 y 28 afios y género) en la planeacion del talento humano
217 de la entidad. GETH

Medir en las evaluaciones de clima organizacional, la percepcion de los servidores de la
entidad, frente a la comunicacion interna. Desde el sistema de control inferno efectuar su
— 232 verificacion. GETH
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Modificar el manual de funciones de la entidad para dar cumplimiento a la Ley 1955 de 2019
236 | y el Decreto 2365 de 2019 para facilitar el ingreso de los jovenes a la administracion piblica. | GETH

Promover en la entidad el uso de la bicicleta por parte de los servidores plblicos, en
246 cumplimiento de lo establecido en la Ley 1811 de 2016. GETH

Propiciar y promover un plan de retiro, con el fin de facilitar las condiciones para la
248 adecuacién a la nueva etapa de vida con respecto a los servidores que se refiran. GETH

Verificar en la planta de personal que existan servidores de carrera que puedan ocupar los
empleos en encargo o comision de modo que se pueda llevar a caho la sefeccion de un
gerente plblico o de un empleo de libre nombramiento y remocion. Desde el sistema de

290 control interno efectuar su verificacion. GETH

Vincular jovenes entre los 18 y 28 afios en el nivel profesional, de acuerdo con la Ley 1955
296 de 2019 y el Decreto 2365 de 2019. GETH

Resultados Autodiagnostico MIPG

Desde la oficina de planeacion se diligencié el autodiagnostico correspondiente a la Politica de Gestion
Estratégica def Talento Humano en conjunto con el &rea lider de esta politica que corresponde a la
subgerencia administrativa y financiera. Se obtuvieron los siguientes resultados de acuerdo a los componentes,
categorias y rutas de creacion de valor:

1. Calificacion General:

100
80
60
40

20

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

Calificacién por componente:
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100

80

80

40

20

0

PLANEACION INGRESO DESARROLLO

3. Calificacion por Categoria:

a. Planeacion

100 60
80
60
40
20
Conocimiento  Gestién de la Planeacién Manual de Arreglo
normativo y del  informacién Estratégica funciones y institucional
entorno competencias

@’\Ingmso
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20

Provision del Gestion dela Meritocracia  Gestién del  Conocimiento Inclusion
empleo informacion desempernio  institucional

¢. Desarrolio

100 00 100 100

80

80

40

20

Conoeimaeio  Soslicndoia Gostign dot Cape Bisnas! Agpuniztragien Chms Segurdad y Viloras Cantratistas Heqontansn e

instiluciong! informatida Heagnas deltalento  omanizachnosly  seluden & takectig
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100

80

&0

40

20

Gestion de la Gestion del
informacion del talento asistida conocimiento
humano

Calificacion por Rutas de Creacién de valor

100
80
60
40
20
Ruta de la Ruta del Ruta del Rutade la Ruta del
Felicidad Crecimiento Servicio Calidad Analisis de
datos

@;esagregacién de las rutas de Creacion de Valor
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6. Actividades para implementar fas rutas de creacién de valor

Hacer siempre las cosas bien J§
Cultura de la calidad v Ja integridad

Ruta de la calidad

Entender a las personas a través de B
los datos .

:Ruta del
Andlisis :
de Datos

EI PETH es la integracion de fos planes que responden a la GETH, La E.S.E. a través de los respectivos

planes de accion de estos planes busca crecer en la implementacion de las rutas de creacion de valor que
plantea el DAFP, a continuacion, se listan algunas actividades a modo de ejemplo para mostrar el
compromiso de la Empresa con la implementacion de las acciones propias de esta dimension que es el
centro del MIPG

EN EL SERVICIO (3-5)-(6-15)-(MAYOR
DE 16) - DiA DE COMPENSATORIO

Ruta de felicidad

31

PAQUETE NUTRICIONAL (MES DE
DICIEMBRE)

Ruta del servicio.

32

BENEFICIO POR VACACIONES (DIA DE
SERVICIO SPA)

Ruta de felicidad

33

BENEFICIO POR PENSION DE
JUBILACION (2 SMLM)

Ruta del crecimiento

BENEFICIO POR FALLECIMIENTO DE
PADRES, HIJOS, HIUASTROS,

Ruta del crecimiento
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CONYUGUES, O COMPANERO (A}
PERMANENTE. ( = SMLMV)

35| HORARIOS FLEXIBLES

38 ACTIVIDADES DE CAPACITACION
FORMAL E INFORMAL

Ruta de felicidad
Ruta del crecimiento

39 ACTIVIDADES DEPORTIVAS Y Ruta de felicidad
RECREATIVAS

40 ACTIVIDADES ARTISTICAS Y Ruta de felicidad
CULTURALES

ACTIVIDADES DE CALIDAD DE VIDA
41 | LABORAL - INTERVENCION DE CLIMA
LABORAL - COMUNICACION INTERNA
CHARLAS SOBRE RESOLUCION DE
42| CONFLICTOS Y/O MANEJO DE
RELACIONES LABORALES
IMPLEMENTACION PROGRAMA

43 | PREPENSIONADOS PARA EL RETIRO
DEL SERVICIO

44| CHAQUETA INSTITUCIONAL POR ANO

45 | BENEFICIO LICENCIA POR LUTO (5
DIAS HABILES)

46 | BENEFICIO DE LICENCIA POR
MATRIMONIO (3DIAS)

47 | BENEFICIO POR CUMPLEANOS (1 DIA)

BENEFICIO POR PROTECCION DE LA

48 | SALUD VISUAL (GAFAS — BIANUAL) %

SMLMV.

49| BENEFICIO PARA EDUCACION

Ruta de felicidad

Ruta del crecimiento

Ruta del crecimiento

Ruta del crecimiento
Ruta de felicidad

Ruta de felicidad

Ruta de felicidad
Ruta de felicidad

Ruta del crecimiento

3. NORMATIVIDAD ASOCIADA

Para la formulacion y disefio del Plan Estrategico de Talento Humano de la EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO CENTRO DE
REHABILITACION INTEGRAL DE BOYACA, se tienen como marco de referencia conceptual y normativo los siguientes
fundamentos legales: ,

Decreto 1661 del 27 de Junic de 1891

Modifica el régimen de prima lécnica, se establece un sistema para olorgar estimulos especiales
a los mefores empleados

Tatento Humano

Ley 100 del 23 da diciembre de 1993

Por la cual se crea el sistema de Seguridad social Integral y se exponen las generalidades de los
Bonos Penslonales.

Cerlificacidn de Bono Pensionat

Decrelo 1567 det 5 de agosto de 1508

Crea el Sistema Maciona! de Capacilacién y Sistema de Estimulos para los empleados del Estado.

Plan instiluctonal de Capacitecion

Decrelo 2279 def 14 de Agosto de 2003

Por medio del cual se reglamenia parciaimente ef paragrafe del articulo 54 de la Ley 100 de 1993,
adicionado por el arlicule 21 de la Ley 797 de 2003,

Cerlificacion de Beno Pensional

Decreto 189 del 26 de enero de 2004

Establece la planta de personal del DAFF, Expide normas que regulan el empleo plblico.

Talento Humano

Lz carrera administrativa, gerencia pdblica y se distan ofras disposiciones. (Establece ¢l Pian de
Vacantes y Plan de prevision de Empleos)

Talento Humang

%_E 909 del 23 de sepliembre de 2004
s n
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Ley 1010 del 23 de erero de 2006

Medidas para prevenir, corregir y sancionar ef aceso laboral y otros hostigamientos en el marco
de las relaciores de trabzjo

Tatento Humano

Dacrelo 2177 de! 29 de junic de 2006

Establece modificaciones a los crilerios de asignacidn de prima lécnica ¥ se diclan ofras
disposicionas sobre prima

Talento Humano

Ley 1064 del 26 de julio de 2006

Dicta aormas para ol apoyo y forlalecimiento de la educacion para & frabajo y el desarrallo
humano, eslablecida como educacion no formal en laley general de educacitn

Piar Institucional de Capaciacién

Circidar Conjunta No 13 det 18 da Abril 2007

Formatos Unicos de tnformacion Laberal para tramile de Bono Pensional,

Ceriificacion de Bono Persional

Ley 1221 de 16 de julio de 2008

Establece normas para promever y regular el Telelrabaje.

Programa de Bieneslar

Resolicitn 884 det 11 de noviembre de 2011

Establece los criterios para la asignacién de la Prima Téenica en el Deparlamento Administrative
de la Funcion Piblica

Talenlo Humanga

Resolicin 312 det 24 de abril de 2012

Establece los paramelros para formuler los Programas de Capacifaclon y Estimulos para los
servidores def DAFP,

Flan Institucional de Capacitacién -
Programa de Blenestar

Deacrelo 1083 de 2015

Por medio dei cuat se expide el Decrelo Unico Reglamentario del Seclor de Furcidn Pablica,
(establece 2| Plan institucional de Capacitacién — PIC, Programa de Bienestar y Plan de
Incentivos)

Flan inslitucional de Capacitacién -
Pregrama de Bienestar

Decrelo 1072 del 26 de maya de 2015

Dacreto Unico Reglamentario dsl Sector Trabajo (establace ef Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo).

Gestidn en Seguridad y Salud an el
Trabajo {Sg-Sst)

Rasolucion 365 del 17 de junio de 2016

Por iasual se modifica parciaimenta la Resolucion 312 del 24 de abril de 2013.

Pian Institucional de Capacilacion -
Programa de Bienaestar

Ley 1851 def 28 julio de 2016

Se explde el Codigo Naciona! de Policla y Convivencia

Se oxpide of Cédigo MNacicnal de
Policia y Convivencla

Ley 1811 dei 21 etubre de 2016

Otorga incantivos para promover el uso de la bicicleta en ¢! ferritorio nacional,

Programa Bienestar

Resolucion 1446 13 de diciembre 2016

Por la cua! se madifica parcialmenle la Resolugion 365 et 17 da junio de 2015.

Programa Bienestar

Acuerdo 617 de 2018

Establece el Sistema Tipo Empleados de carrera y en periodo de prueba.

Sistlemz Tipo de Evaluacion del
Desempefio

Mediante Resclucién No. 24161000022145 de
2016

La Comisién Nacionat del Servigio Civil Modifica la Resolucior No, 259 de 2018 por la cial se
aprueban Indefinidamente los Sistemas Propios de Evaluacion de! Dessmpefic Laboral
aprobados.

Lineamientos de la CNSC para
Sislemas Propios de Evaluacitn del
Desempeiio

Cadigo de Integridad del Servidor piiblico 2017

DAFP crea ¢l Codige de Integridad para ser aplicable a lodos los servidores de las enlidades
pitblicas de fa Rama Ejecutiva colombiana

Talento Humano

Modifica el Decreto 1083 da 2615, en lo relacionado con el Sistema de Geslion establecido en el

suplementario en el Departamente Administrativo de la Furcidn Pdblica.

Decreto 1499 del 11 de septiembre de 2017 articulo 133 de | Ley 1753 de 2015 Talento Humano
MIPG Manual Operalivo — Dimensién N'1 Talente Humano
SETH Gula de Geslion Eslralégica del Talenlo Humano Talenfe Humano
Resolucitn 120 del 20 de febiero de 2017 Resolucion Interna de Teletrabajo: par la cual se implementa el Telelrabaje en 1a modalidad de Programa de Bieneslar

Resolucion 1411 del 27 de marze de 2017

Defina los Estindares Minimos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en e} Trabajo para
empleadores y coplratantes.

Sisterna De Gestion En Seguridad y
Salud en el Trabajo (SG- SST)

Decreto 815 mayo 8 de 2018

Por & cual se modifica el Decrefo 1 083 de 2015, Unico Reglamentario del Secter de Funcion
Piblica, en lo refacionado con las compatencias labarales ganerales para los emplecs plblicos de
los dislintos aiveles

Talento Humang

sofuctén 0667 de agosto 3 ds 2018

Por medio del cual se adopla el Catalogo de Competencias funciorales para las areas o procesos
transversales do las entidades pdblicas.

Talento Humano

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

El Plan Estratégico de Talento Humano de la ESE CRIB, integra todos os planes anuales relacionados del Decreto 612 de
2018 relacionados con la GETH, estos son:

Plan Anual de Vacantes.

Plan-de Previsién de Recursos Humanos.

Plan Instituctonal de Capagitacién.

Plan de Incentivos Institucional.

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

* ¢ & & ®

Porio que cada una de las acclones identificadas en el diagnéstice de la GETH de [a E.S.E. CRIB a través de las diferentes
fuentes de informacion buscan cerrar las brechas de implementacién en conformidad con los lineamientos de la politica
MIPG-

5.0bjetivo General del PETH

para lograr su desarrollo personalylaboral R0 T _ .:-:_:.::;-;;;g__,__

5.1, Objettvos Espec.'f:cos del PETH.

e Fortalecer la Pohhca de Integndad espemﬂcamente contnbmr con eI camblo de cultura del servidor publico
enfatizando en el Cédigo de Integndad y en sus valores.

» Fortalecer laculturade la prevencmn el autocmdado y el manejo de los riesgos en &l entorno laberal, a través de
estrategias incluidas en el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo,

o  Fortalecer los conocimientos, las capacidades, habilidades y competencias de los funcionarios de la Entidad para
el desarrollo de sus funciones, a través de actividades de capacitacion y formacion.

¢ Liderar el proceso de Evaluacidn del Desempefo Laboral de los funcicnarios de carrera administrativa, de libre
nombramiento y remocion, y el Sistema de Medicion Lahoral de los funcionarios vinculados en provisionalidad.

ntar con informacién consolidada, oportuna y con indicadores en bases de datos y sistemas digitales seguros
y a disposicidn para la toma de decisiones.

Este es un formato de registro, se advierte al colaborador que su contenido no puede ser obfeto de
modificaciones posteriores a la fecha de edicion sin que informe directamente de tales cambios a la oficina de
calidad
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7. DEFINICIONES:

Concurso

Proceso de seleccidn para el ingreso o ascenso en el servicio pblico en el cual primara el mérito con base
en la trayectoria académica y laboral de los participantes, asi como los resultados de desempefio en sus
actividades como servidor plblico. El concurso de méritos inicia con la apertura de la convocatoria y finaliza
con el nombramiento en periode de prueba. (Titulo 6 Decreto 1083 de 2015).

Convocatoria
Es la norma reguladora de todo concurso y obliga tanto a la administracién como a los participantes, de la
cual no podran cambiarse sus bases una vez iniciada la inscripcién de los aspirantes, salvo fas causales
sefialadas en la ley. La convocatoria debe ser divulgada por medios masivos de comunicacion, de acuerdo
con los pardmetros establecidos en las normas que regulan la carrera administrativa. {Articulo 2.2.6.3 Decreto
1083 de 2015)

Encargo
Situacién administrativa que recae en un funcionario de carrera administrativa ¢ de libre nombramiento y

Evaluaclon del Desempefio i : St
Es un proceso de gestion, a través del cual 88 Ileva a cabo Ia callflcacmn objeiwa cualitativa, cuantitativa,
que. reahza el jefe mmedlato al funcionario en los formatos exnstentes para tal f|n de acuerdo con objetivos y

publlco acorde con el cumpl:mlenio de Ias melas mstltumonales (Arllculo 2, 2 8.1 -1__Decreto 1083 de 2015)

Lista de Eleglbies : o

Es la relacion o ilstado que se. conforma con base en Ios resultados obtenidos en el concurso o proceso de
seleccion, cuya vigencia es de dos afios y en la cual se incluye a los aspirantes que han aprobado el proceso
en estricto orden de mérito. (Articulo 2.2.6.20 Decreto 1083 de 2015)

Nombramiento en Periodo de Prueha, .

Es la dessgnamon que tecae en la persona que ha ooupado el pnmer puesto en. Ia lista de elegibles, por.el
término de seis

(6) meses. (Articulo 2.2.6,25 Decreto 1083 de 2015)

Nombramiento Ordinario

Es la designacidn que recae en una persona para proveer un empieo de hbre nombramlento y remocion. La
autoridad nominadora, en todo caso, tendra en cuenta para proveerlos que la persona en quien recaiga el
nombrarmiento retina las cualidades exigidas para el ejercicio del cargo y el mérito como principio rector. Se
cumplira con los procedimientos sefialados por el gobierne nacional para tal fin y las normas que modifiquen
o adicionen la materia (Articulo 23 de la Ley 909 de 2004).

Nombramiento Provisional

Aquella vinculacion que se hace a una persona, mientras se surte el proceso de seleccion convocado, para
proveer de manera transitoria, por el término de seis (6) meses, un empleo de carrera con personal no
seleccionado mediante el sistema de mérito. (Articulo 24 de la Ley 909 de 2004)

OPEC
ferta Piblica de Empleos de Carrera Administrativa

Este es un formato de registro, se advierte al colaborador que su contenido no puede ser objeto de
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Periodo de Prueha

Es el tiempo durante el cual el empleado demostrara su capacidad de adaptacion progresiva al cargo para el
cual fue nombrado, st eficiencia en el desempefio de las funciongs y su integracion a la cultura institucional.
(Decreto 648 de 2017 Articulo 2.2.5.5.49).

Pruebas

Son los instrumentos de seleccion que se aplican para apreciar la capacidad, idoneidad y potencialidad de
los aspirantes y establecer una ciasificacién de los mismos respecto a las calidades requeridas para
desempefiar con eficiencia las funciones y responsabilidades de un cargo. {Articulo 31 Ley 909 de 2004)

Reclutamiento
Esta es la fase o etapa que tiene como objelivo atraer e inscribir el mayor nimero de aspirantes que reinan
los requisitos para el desempefio del empleo objeto del concurso {Articulo 31 Ley 909 de 2004).

Registro Publico de Carrera Administrativa Especifica
Es el conjunto de datos de los funcionarios que han superado el periodo de prueba y han accedido a los
derechos de carrera administrativa, y se encuentra conformado por fodos los empleados inscritos. {Articulo
34 Ley 809 de 2004}

Traslado

similares, También hay traslado cuando Ia administracion hace permutas entre empleados que desempefien
cargos de funmones aﬁnes ) comp!ementarzas que tengan la: mlsma categorla ¥ para los cuales se exijan
misma entldad 0 de un organismo a otro" con el I!eno de Ios reqwsﬁos previstos en el presente Decreto,
Cuando se frate de traslados o permutas entre organismos, fa providencia deber : ser autonzada por los jefes
de las enudades en donde se produce (Amculo 2, 2 5 4 2 Decreto 648 de 2017)' i

8. POLITICA DE CALIDAD EN TALENTO HUMANO

1. Politicas Especificas de Talento Humano de la Entidad

Aumentar el nivel de desempefio y la participacion del talento humano de la entidad a través de la implementacion
de politicas, planes y programas para el desarrolio de los servidores publicos en el marco del Sistema de Gestion
de Calidad, este afio como meta institucional se tiene el desarrollo e implementacion de un sistema de gestion
calidad articulado con las acciones especificas de los planes de acciones MIPG

2. Mision de Talento Humano

Gestionar politicas, planes, programas y acciones en la administracion del Talento Humane fundados en el mérito,
rendimiento, honestidad, transparencia y capacidad, para el desarrolio de fas funciones de toda la entidad.

3. Vision de Talento Humano

Para el 2024, el Talento Humana de la E.S.E. se caracterizara por su compromiso, integridad y excelencia en el
desarrollo de sus funciones a través de una GETH que cumpla con los estandares de las rutas de creacion de
valor MIPG , buscando la observancia del principio de mérito para la provision de los empleos, el desarrcllo de

%@mpetencias, vocacion del servicio, la aplicacion de estimulos y una gerencia plblica enfocada a la consecucion

X

e resulfados.
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4. Politicas Especificas de Talento Humano

» Laincorporacién de personal, la creacion de nuevos empleos, o modificacion a la planta de cargos y de
personal en la ESE CRIB, se fundamenta en [a aplicacién de los principios de racionalizacion y
optimizacion de los recursos del estado y estarn sujetas a consulta y previa autorizacion, cuando haya
lugar de los entes asignados para esta funcién en el orden nacional y/o territorial. (CNSC, DAFP,
Asamblea de Boyaca, Secretaria de Salud y Junta Direcfiva).

» Toda vinculacion de personai a la ESE CRIB, independientemente de su vinculo jurfdico, debe obedecer
al desarrollo de un estudio previo donde se determine y especifique la necesidad del personal, ef perfil y
competencias requeridas, con el fin de dar cumplimiento a los objefivos de la entidad con austeridad y
eficiencia.

» Todo funcionario plblico que ingrese a la ESE CRIB, a desempefiar cualguier actividad laboral, debe
participar de los planes de capacitacion, asi como del programa de induccidn general y los demas planes
de reinduccion; estos planes se deben realizar de manera oportuna, agil y bajo los parametros de calidad,
ajustados a la normatividad vigente; involucrande a los lideres y ejecutores de cada proceso para

empleados tomar conciencia de los logros alcanzados en los. que ellos ‘han participado y pueden
‘proyectar las acciones, planes y ‘programas que hacen posible *la -implementacion de politicas
‘institucionales. L iR S Ho

+ Laentidad adelantara como minimo cada dos afios una evaluacion del clima, la clitura organizacional y
los estilos de direccion y liderazgo aplicados a la entidad, y generara con base a sus resultados acciones
de ‘mejoramiento para los mismos, que pueden ir desde programas.de capacitacion, campafias

educativas, seminarios, talleres o programas de sensibilizacion.

» Todos los servidores plblicos en etapa de pre pensionados recibiran un programa integral para el inicio
de una nueva etapa de vida; ‘de forma paralela, la entidad debe disefiar un programa gestion del
conocimiento con el fin de conservar la memoria institucional de |a enfidad, este programa debe ser

adelantado como parte del plan institucional de incentivos y plan anual de vacantes.
5. Manual de funciones y competencias laborales o L

El manual especifico de funciones y de competencias laborales de la entidad, fue actualizado mediante Acuerdo
No 018 del 6 de Diciembre de 2017, el cual fue ajustado y actualizado teniendo en cuenta lo dispuesto en la Ley
909 de 2004 y el Decreto 1083 de 2015; sin embargo, falta ajustar y actualizar el manual especifico de funciones
y de competencias laborales para los empleos en vacancia definitiva provistos por nombramiento provisional a
concurso de mérito, bajo los lineamientos de fa ley 909 de 2004 y el Decreto 1083 de 2015, asi como los grados
y cargos de los funcionarios, atendiendo a lo dispuesto en la Ordenanza No 053 de 2018 expedida por la Asamblea
Departamental de Boyaca.

Se debe adelantar el proceso de revisidn del manual a efeclos de ajustarlo a las disposiciones del Decreto 815
de 2018, por el cual se modificd el Decreto 1083 de 2015 en lo relacionado con las competencias laborales
generales para los empleos de los distintos niveles jerarquicos, y la Resolucién No, 0867 de 2018 por la cual se
adopta el catalogo de competencias funcionales para las &reas o procesos transversales de las enfidades
publicas, e

.,Q@ la actualizacion de Manual de funciones y competencias se hace perentorio la consolidacion de tn ménual
[ db procesos y procedimientos que contenga actualizados los procedimientos asociados a cada uno de los

Este es un formato de registro, se advierte al colaborador que su confenido no puede ser objefo de
modificaciones posteriores a la fecha de edicion sin que informe directamente de tales cambios a la oficina de
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procesos de la E.S.E., asi como de la elaboracién de un estudio de cargas laborales para contemplar las holguras
o necesidades de personal en [a planta de personal actual, todo esto esta enmarcado en la linea estratégica de
Talento Humano del Plan de Desarvollo.

Induccion.

Dentro del mandato legal se establece segun el Decreto Ley 1567 de 1998, el sistema nacional de capacitacion
y &l sistema de estimulos, para los empleados del Estado, de acuerdo a esta normatividad las entidades deben
contar con programas de Induccion y Reinduccion, los cuales deben ser incluidos de caracter obligatorio en los
planes Institucionales de cada entidad.

El programa virtual de Induccion de la ESE CRIB, sirve para que los servidores conozcan la informacion que les
permita facilitar y fortalecer la integracién del empleado a la cultura organizacional, a suministrarle informacion
necesaria para el mejor conoeimiento de la ESE CRIB, estimulando el aprendizaje y el desarroflo individual y
organizacional,

Nuestro Programa de Induccién nos permite fortatecer el sentido de pertenencia e identidad con la ESE CRIBy
asl alos empleados toman conciencia de los logros alcanzados en los que ellos han pariicipado y pueden

cada serwdor sigue, el 4rea encargada de la programamon de induccion pone a dlsposmlon de los senndores
pliblicos la informacion de la entidad y de la dependencia en ia cual desempefiara sus funciones. Se harg
socializacién ‘de Mision, vision, estructura organlzamonal valores, deberes y obhgaclones de los servidores
pliblicos, horario de trabajo, entidad financiera para el pago de la némina, conocimiento de la ARL, Caja de
Compensacson programa de blenestar somai afi Inacmnes a la seguridad social (salud pensmn cesantlas ARL,

para habilitarle correo mstltuc:onai ﬁherramlentas para su buen desempeno |0ngth8 en general, acceso a CNT si
aplica y acceso a Armorum, - o

2. Fase: Implementamos la evaluacion de los conocimientos adquiridos en el desarrollo de este curso, a través
de un formato de induccion, el cual es fi rmado por e[ servndor publlco y los profesmnales que intervienen en &l
proceso de la induccion, -

7.Reinduccion,

De Acuerdo al articulo 64 de la 'Léy 190 de 1995, todas las entidades publicas tendran ademés del Programa de
Induecion para el personal que ingrese a la entidad el Programa de Reinduccion,

Los programas de Reinduccién estan disefiados para actualizar a los servidores con las politicas econdmicas,
social y ambiental de cada y nueva administracion y a reorientar su integracion a la cultura organizacional,

Nuestro programa de Reinduccion va dirigido a todos los empleados de la ESE CRIB v se ejecuta por lo menos
cada afio, este proceso Io programaré fa subgerencia administrativa y financiera con el apoyo del drea de
Seguridad y Salud en &l Trabajo.

Ohjetivos Especificos de la Reinduccion

> Enterar a los empleados acerca de reformas de |a organizacion del Estado y de sus funciones.

Este es un formato de registro, se advierte al colaborador que su contenido no puede ser objeto de
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» Informar a los empleados sobre la recrientacion de la mision institucional, cambios de las funciones de las
dependencias y de su puesto de trabajo.

> Ajustar el proceso de integracién del empleado af sistema de valores y afianzar su formacion ética.
» Fortalecer el senfido de perfenencia e identidad da los empleados.
> Actualizar a los empleados con las normas y decisiones con el fin de prevenir la corrupcién, asi como

infarmarlos de fas modificaciones de inhabilidades e incompatibilidades de los servidores plblicos.

9. INDICADORES DE GESTION

En conformidad con lo dispuesto por el DAFP, el PETH integra todos los planes asociados a talento humano de
los planes def Decreto 612 de 2018, por lo que la medicidn de este plan se hace a través del seguimiento de cada
uno de estos planes, asi como se muestra a continuacion:

(Nimero de Actividades ejecutadas

7. en el plan anual de empleos
" vacantes / Total Actividades
~i Programadas) <t

Porcentaje de avance
del plan Anualde .
Empleos Vacantes - .

Plan Anual de
Vacantes =

ide Porcentaje de avance -
- Prevision del plan de prevision.:
recursos. .-

. Eficiencia .. :del. =] .. : (Nime p es
: “hf APlan “i[0 " Realizadas f Total Capacitaciones
Plan de Capacitacién Planificadas)
capacitacion PIC R C L

Porcentaje de avance {Ndmero de Actividades Realizadas ]
Plan de del plan de Bienestar Total Actividades Programadas)
Incentivos

Plan SG-SST Porcentaje de avance {NOmero de Actividades Realizadas
Sistema de Gestion del plan Anual de trabajo del plan anual de trabajo / Total

en Seguridad y de SST. Actividades Programadas)

Salud en el Trabajo

Este es un formato de registro, se advierte al colaborador que su contenido no puede ser objeto de
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Adicional a os planes integrados del Decreto 612 de 2018 y en conformidad con la implementacidn def MIPG, se deben
incluir lineamientos al respecto de la politica de integridad que hace parte de {a dimension de talento humano. Estas
acciones son;

‘Actividad <] Indleador oot Fechat i ~ | Responsable
Actualizar el Codlgo de Cadigo de Integndad
Integridad Institucional Institucional actualizado | Marzo Planeacion

mediante aclo

administrativo
Socializar el Codigo de
Integridad aclealizadoa | N° de sochalizaciones
los funcionarios y sobre cddigo de Julio- Septlembre Planeacién
colaboradores - - | Integridad realizadas /

| Socializaciones

‘planeadas
Diligenciar
autodiagnostico de Aufodiagnostico de Julio Planeacion
Integridad Integridad con plan de
Implementaren__un_fj{)% ' i, i
las acciones resultantes | N° de accnones_ o : o SubgerenCIa
del plan de acgion del ejecutadas! N°de DEClembre i | administrativa y
autodlagnéstlco de acciones planteadas 0w ionseo ] financiera
integridad ==~ | N
Diligenciar - - S S
autodiagnostlco de Autodiagnostico de Jufio e Planeacién
Confhcto de Interese Conflicto de mterese con S LA

plan de acmon e R
implementarenun 60% | .o - R s
las acciones resu!tantes'i. N°.de acciones .- -1 Subgerencia
del plan de accion del - 3-EJecutadasi N° de DlClembre Lo | administrativay
autodiagnostico de = -; :accmnes pla_n_l_eadas financiera
conflicto de intereses
Documentar
procedimiento sobre Procedimientos . - ': {Mayo . ::.. . | Subgerencia
conflicto de intereses  * documentadoyaprobado P T ) administrativa y

financiera

10. EVALUACION Y SEGUIMIENTO DE LA PLANEACION ESTRATEGIGA DEL TALENTO HUMANO

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

a} Autodiagnéstico de Gestion Estratégica de Talento Humano:

Es una de las heramientas fundamentales que ayuda con el autodiagnéstico del frabajo realizado por GETH. Esta
herramienta reline el inventario de requisitos a cumplir para ajustarse a los lineamientos de la politica propuesta
por MIPG para la dimension del Talento Humano. Este autediagndstico inferno seré de vital imporiancia para la
mejora continua y el seguimiento de la coordinacion para la vigencia 2022, El diligenciamiento estara a cargo de
%a/oﬁcina de planeacién en coordinacion con fa subgerencia administrativa y financiera.
|

b} Ihdicadores de gestion:

X
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Para la vigencia 2022 fa oficina de planeacion hara un seguimiento timestral a cada uno de los planes que integran
el presente PETH, presentando informe a la gerencia y la subgerencia administrativa y financiera en los meses
de abril, julio, cotubre y diciembre.

¢} Oficina de Confrol Interno.

En conformidad con lo planteado en el plan de desarrollo institucional la oficina asesora de control interno hara
una auditoria al proceso de Gestion del Talento Humano en conformidad con el plan de auditorias de la vigencia.
Es responsabilidad de la subgerencia administrativa y financiera ejecutar las acciones necesarias resultantes del

d) FURAG (Formulario Unico del Reporte y Avance de Gestion):

E! Formutario Unico de Reporte de Avance de la Gestion - FURAG, es el instrumento disefiado por el
Departamento Administrativo de la Funcién Pdblica-DAFP, en el cual fas entidades deben reportar la informacion
correspondiente a la implementacion de las politicas de desarrollo administrativo determinadas en el Modelo
Integrado de Planeacion y Gestion, para la vigencia. Esta herramienta en linea de reporte de avances de la gestion
es el insumo para €l monitoreo, evaluacion y control de los resulfados de la gestién institucional y sectorial; el
Departamento Administrativo de la Funcién Plblica DAFP, publica los resultados de la evaluacion de cada
vigencia, para que con base en ellos aI intenor de la Entidad se formuien planes de acmon sia eilo hubiere a lugar.

Es responsablhdad de la oficina de planeac;on consohdar los resultados de Ias observamones FURAG en un plan
de mejoramtento que se debe presentara Ia subgerenma admlmstratwa y f nanctera para su mplementamon
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11. APROBACION

La gerencia de la Empresa Social del Estado Centro de Rehabilitacion Integral de Boyaca aprueba el Plan
Estratégico de Talento Humano a los freinta y uno (31) dias del mes de enero de dos mil veinte dos (2022),

ZULMA Cstﬁwguth’NA MARTINEZ
Gerente E.S.E. Centro dé Rehabilitacion Integral de Boyaca
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