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PRESENTACION

El Hospital Militar Central comprometido con el bienestar integral de sus servidores y en concordancia con las
disposiciones normativas, consoliddé PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO - PETH que cuenta con las
estrategias y lineas de accién que orientardn la definicién programas, proyectos y actividades que favorezcan la
calidad de vida laboral de sus trabajadores, basados en la Matriz de Gestidn estratégica de recursos humanos
disefiada por el Departamento Administrativo de la Funcién publica.

El presente documento cuenta con una descripcion de los analisis externos e internos que dieron origen al PETH, asi
como su objetivo principal y los elementos que la integran.
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. ANTECEDENTES

El Departamento Administrativo de la Funcion Publica a partir de la expedicion de la Carta Iberoamericana de la
Funcion Publica en el afio 2003, ha venido desarrollando avances significativos en materia de gestion del Talento
Humano, sobre todo en los Ultimos 3 afios, a través de nuevas herramientas como el SIGEP, la expedicion del
Decreto 1083 de 2015 y la Matriz de Gestion Estratégica del Talento Humano y el Nuevo Modelo Integrado de
Gestion, este ultimo adoptado mediante Decreto Nacional 1499 de 2017.

En esta normativa se exhorta a las entidades a concebir al talento humano como el activo mas importante con el que
cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor critico de éxito que les facilita la gestion y el logro de sus
objetivos y resultados. El talento humano, es decir, todas las personas que laboran en la administracién publica, en
el marco de los valores del servicio publico, contribuyen con su trabajo, dedicacion y esfuerzo al cumplimiento de la
misidn estatal, a garantizar los derechos y a responder las demandas de los ciudadanos.

Asi mismo, en el marco de los acuerdos laborales suscritos durante los Ultimos 5 afios con las organizaciones
sindicales' del Hospital Militar Central, la redefinicién de lineamientos, estrategias, acciones orientadas al
mejoramiento de la calidad de vida laboral de los servidores de la entidad, ha sido una preocupacion constante de
los representantes de los trabajadores, razon por la cual el PETH aqui plasmada responde a los aportes efectuados
por ellos a través de las diferentes instancias de participacion y didlogo social.

Il.  OBJETIVO PRINCIPAL DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO - PETH

Garantizar a los servidores del Hospital Militar Central Bienestar Integral, su permanencia y calidad de vida laboral,
buscando con ello, niveles de excelencia en el desempefio institucional para el aseguramiento en la calidad y
atencién humanizada a los usuarios de la entidad.

.  MARCO CONCEPTUAL

En el afio 2015, el Departamento Administrativo de la Funcion Publica (DAFP), la Escuela Superior de
Administracion Publica (ESAP) y el Departamento Administrativo de Ciencia, Tecnologia e Innovacion - Colciencias,
convocaron a diferentes universidades para elaborar propuestas para desarrollar un proyecto de investigacién que
permitiera establecer unas guias y unos lineamientos para una eventual politica integral de la Gestidn Estratégica del
Talento Humano para el sector publico colombiano. Producto de ello se consolidd un proyecto de investigacion para
formular las bases del disefio, implementacion y evaluacion de una politica integral, que promueva la innovacién y la
efectividad en la administracién y gestion del talento humano en el sector publico”.

Como fuente conceptual para el desarrollo del PETH del Hospital Militar Central, se revisaron los documentos
formulados por dicho proyecto sobre los cuales el Departamento Administrativo de la Funcion Publica ha impartido
lineamientos en materia de formulacion de politica y planeacion estratégica del Talento Humano.

En tal sentido, se presentan a continuacién algunos elementos conceptuales que fueron parte de la base para la
construccién del presente Plan.

1 Acuerdo Colectivo de Empleados Publicos. Resolucion 1369 de 2017

Convencidn Colectiva de Trabajadares Qficiales afios 2017 - 2018
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o GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO

La gestidn de los recursos humanos (GRH) actia como nexo entre la estrategia y las personas para la produccion de
resultados (efectos o productos evaluables contrastables con estandares o metas) acordes con las finalidades
perseguidas. La GRH se presenta como un sistema integrado de gestion.

Estrategia

Contexto Geslitin Entorno
lntem_a de Recursos
Humanos

Personas

Fuente: Longo, Francisco. La gestion de las personas en las organizaciones del sector publico.

La Gestion Estratégica de Recursos Humanos se valora, mas que por el instrumental de gestion utilizado, por sus
consecuencias. Solo crea valor para la organizacion si representa una contribucién al logro de resultados efectivos.

En el marco de la gestidn estratégica del recurso humano entre otros factores se deben contemplar dos muy
importantes, el primero se traduce evaluar el dimensionamiento, tanto cuantitativo como cualitativo del talento
humano de la entidad para que se alinee con los objetivos estratégicos y las necesidades de personal que se deriven
de los mismos. En segundo lugar, es preciso analizar el comportamiento humano, que corresponde a una variable
esencial de los resultados de la organizacién, por ello desde la gestion estratégica de recursos humanos se pretende
influir sobre estas conductas para adecuarlas a la estrategia de la organizacion.

En el modelo de gestion estratégica del talento humano, elaborado por el doctor Francisco Longo?, se encuentran
definidos los ejes que se sefialan a continuacién:

2 Director General adjunto ESADE — Espafia. Licenciado en Derecho. Areas de interés:

- Gestion publica: andlisis institucional, disefio organizativo, gestion de las personas, funcién directiva, estrategias de
modernizacion administrativa

- Gestion estratégica de recursos humanos

- Gobierno local
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Planificacion

Organizacion Gestion Gestion v
del trabajo del empleo del rendimiento Gestion de la
compensacion
Retribucion monetaria
y no monetaria
_ . - 4
Disefio de puestos Incorporacion Planificacion
« [ » Gestion del
Definicion de perfiles Movilidad Evaluacion desarrollo
Desvinculacion Promocion y carrera
Aprendizaje individual
y colectivo
i i i ;
Gestion de las relaciones
humanas y sociales
Clima laboral Relaciones laborales Politicas

sociales

Fuente: Francisco Longo. Mento y fexibiidad (Adapiacidn de esquema de Servalds)

IV.  DIAGNOSTICO GESTION DEL TALENTO HUMANO

Un paso fundamental para emprender acciones orientadas a fortalecer el liderazgo y el talento humano, asi como
disefiar un PETH eficiente y efectivo, corresponde al levantamiento del diagnostico del estado en el que se encuentra
la gestion estratégica del talento humano en el Hospital Militar Central. Para ello, se utilizd una de las herramientas
fundamentales de la planeacién estratégica del Talento Humano: la Matriz de GETH, incorporada en el instrumento
de autodiagnostico de Modelo Integrado de Planeacion y Gestion, que contiene un inventario de los requisitos que la
Subdireccion de Gestién y Desarrollo del Talento Humano debe cumplir para ajustarse a los lineamientos de la
politica, disefiados por el DAFP.

Con base en las variables alli contenidas, se identificaron las fortalezas y aspectos a intervenir en la Gestidn
Estratégica del Talento Humano.

A continuacion, se presentan los resultados del diagnéstico:

Transversal 3* No. 49-00 - Conmutador 3486868 Ext.3002 - www.hospitalmilitar.gov.co
Bogota, D.C. — Colombia



MINDEFENSA

MATRIZ DE GESTION ESTRATEGICA DE TALENTO HUMANO v. 2.0

ENTIDAD

Hospital Militar Central

4. 0%

Porcentgje por fases | T1,1% 24, %%

TOTAL AGRUPADO BASICA OPERATIVA

S DE CREACION DE V. R
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Al momento de diligenciarse la respectiva matriz, se encontré que la entidad obtuvo un nivel de Basico Operativo® .

3 Basico Operativo: primer nivel, implica que se cumplen los requisitos basicos de la politica o inclusive que aln se requiere gestion para

cubrir estos requisitos.
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Fases de Desarrollo de la GETH
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0.0% : - |

Basica Operativa  Transformacion Consolidacion

—

A partir de los resultados obtenidos en la referida matriz se construiran en el marco del PETH, los planes de accion
anuales a través de las Rutas de Creacion de Valor* definidas por el Modelo Integrado de Planeacion y Gestion,
encaminadas a alcanzar el Nivel de Consolidacion®. Las rutas en las cuales se enmarcan las acciones de la gestion
estratégica son:

- Ruta de la Felicidad: /a felicidad nos hace productivos.

Cuando el servidor es feliz en el trabajo tiende a ser mas productivo, pues el bienestar que experimenta por contar
con un entorno fisico adecuado, con equilibrio entre el trabajo y su vida personal, con incentivos y con la posibilidad
de innovar se refleja en la calidad y eficiencia.

- Ruta del Crecimiento: liderando talento

El rol de los lideres es cada vez mas complejo ya que deben tener claro que para el cumplimiento de las metas
organizacionales es necesario contar con el compromiso de las personas. Para fortalecer el liderazgo, se deben
propiciar espacios de desarrollo y crecimiento.

- Ruta del Servicio: al servicio de los ciudadanos

El cambio cultural debe ser un objetivo permanente del Hospital Militar Central tal como se sefiala en el objetico de la
presente politica, enfocado en el desarrollo y bienestar de los servidores publicos de manera que paulatinamente se
vaya avanzando hacia la generacion de convicciones en las personas y hacia la creacion de mecanismos
innovadores que permitan la satisfaccion de los ciudadanos. La cultura no puede dejar de centrarse en valores ni en
la orientacion a resultados, pero debe incluir como eje el bienestar de los servidores para garantizar que el
compromiso, la motivacidn y el desarrollo estén permanentemente presentes.

En materia de rutas de creacidn de valor los resultados del diagnostico arrojan el siguiente panorama:

4 Acciones previstas en el Plan de Accion, entendidas como agrupaciones teméticas que, trabajadas en conjunto, permiten impactar en
aspectos puntuales y producir resultados eficaces para la GETH. Se puede plantear que una entidad que implemente accion efectiva en todas
estas Rutas habra estructurado un proceso eficaz y efectivo de Gestion Estratégica del Talento Humano. Las rutas son las siguientes:

5 Tercer nivel, significa que la entidad tiene un nivel dptimo en cuanto a la implementacion de la politica de GETH, y adicionalmente, cuenta

con buenas Inr;'mﬁr‘ac que pndrian ser_[epﬂcadas_pQLQnas_anndadﬂs_pﬂbﬂmq En este nivel lIa GFTH ya hace parte de 13 cultiira nrganimrinnal
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Rutas de Creacion de Valor
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/

Como bien se sefialo anteriormente, cada una de las rutas de valor contiene un conjunto de actividades de gestion
que se encuenfran encaminadas al fortalecimiento de la Gestion estratégica del talento Humano y mas
especificamente al mejoramiento de los indicadores de avance en dicha gestién.

En concordancia con lo anteriormente sefialado el PETH del Hospital se enfocara en priorizar a través de los planes
de accidn de cada vigencia las acciones tendientes a logro de mejores resultados de gestion.

V.  EJESY LINEAS DE ACCION DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO - PETH

Un paso fundamental para emprender acciones orientadas a fortalecer el liderazgo y el talento humano, es levantar
un diagnostico del estado en el que se encuentra la gestidn estratégica del talento humano en la entidad. Para ello,
se utilizé una de las herramientas fundamentales de la politica: la Matriz de GETH, disefiada por el Departamento
Administrativo de la Funcidn Publica - DAFP, incorporada en el instrumento de autodiagndstico del Modelo Integrado
de Planeacion y Gestion, que contiene un inventario de las fortalezas y los aspectos a mejorar en la Gestién
Estratégica del Talento Humano. Por lo anterior, es a partir del balance arrojado por la matriz, que se establecen los
siguientes ejes y sus correspondientes lineas de accion:

EJE N° 1. Planificacién del Talento Humano. Comprende el conjunto de actividades orientadas a la alineacién de
la Planeacion Estratégica del Talento Humano con la Planeacion Institucional.

Lineas de accion:

1. Definir y ajustar y evaluar permanentemente, la funcionalidad y el impacto de los procedimientos
enmarcados en el Proceso de Gestion del talento Humano.

2. Implementar mecanismos de control, seguimiento y evaluacién a los planes de accion enmarcados en la
Gestion Estratégica del Talento Humano.

3. Implementar un sistema de integrado de informacion y gestién del talento humano.

4. Caracterizacién y monitoreo del Talento Humano del Hospital Militar Central, que sirva como base para el
ajuste y desarrollo de los diferentes programas de la politica de Talento Humano del Hospital Militar Central.
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EJE N° 2. Organizacion del Talento Humano. Comprende el conjunto de actividades orientadas identificacidn y
distribucién del Talento Humano de acuerdo a los perfiles funcionales y necesidades de servicio.

Lineas de accion:

1. Disefio y definicién de perfiles funcionales de acuerdo a la naturaleza de la entidad y los objetivos
institucionales.

2. Fortalecer la gestion institucional mediante la distribucién y asignacién del talento humano de manera eficaz y
eficiente, acorde a las necesidades de la Entidad.

3. Asegurar la provisién de los empleos de la planta de empleos de la entidad en los términos sefialados en la

normatividad legal vigente.

EJE N° 3. Gestion del Talento Humano. Comprende el conjunto de actividades encaminadas a la gestién de las
situaciones administrativas transversales al ingreso, permanencia y retiro de los servidores del Hospital Militar
Central.

Lineas de accion:

1. Gestionar las situaciones administrativas desde el ingreso, asi como las propias de la permanencia de los
servidores de la entidad.

2. Implementar las medidas necesarias tendientes al control del Recurso Humano en el cumplimiento de los
deberes como servidores publicos.

3. Desarrollar un programa integral orientado a la preparacion para el retiro laboral asistido.
EJE N° 4. Gestion del Rendimiento. Comprende el conjunto de mecanismos disefiados para el seguimiento al
desempenio y el mejoramiento continuo de los servidores del Hospital Militar Central.

Lineas de accion:

1. Aplicar de manera eficiente y eficaz los instrumentos de evaluacion tanto a personal de carrera como
provisionales y de Libre nombramiento y remocion, involucrando a todos los actores y definiendo las
responsabilidades.

2. Aplicar los planes de mejoramiento derivados de los resultados de las evaluaciones de desempefio del
personal de planta de la entidad.

EJE N° 5. Gestion de la Compensacion. Comprende el conjunto de actividades orientadas a la remuneracion y el
reconocimiento de incentivos a los servidores del Hospital Militar Central.
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Lineas de accion:

1. Garantizar el pago oportuno de salarios y prestaciones sociales al talento humano vinculado a la planta de
empleos de la entidad.

2. Exaltar la labor desarrollada por los servidores de la entidad, mediante el Plan de Incentivos, Estimulos y
Reconocimientos.

7.2.6  Gestion del Desarrollo. Comprende el conjunto de actividades orientadas al bienestar social, capacitacion
y seguridad y salud en el trabajo.

Lineas de accion:

1. Garantizar la inclusién en los procesos formativos institucionales a la totalidad del talento humano vinculado
a la entidad, de acuerdo a la normatividad legal vigente.

2. Incentivar la cualificacién de los servidores del Hospital Militar Central, brindando oportunidades de
desarrollo profesional y humano a través de la caja de compensacion, convenios interinstitucionales y
apoyos educativos aprobados por el Comité de Bienestar y Capacitacion.

3. Promover el cuidado de la salud individual y colectiva, a mejorar las condiciones de trabajo, en el entendido
de minimizar, eliminar y/o controlar los diferentes factores de riesgo que puedan generar los servidores de
la entidad los accidentes laborales o enfermedades profesionales prevencién, temas relacionados con
seguridad Industrial y Salud Ocupacional.

4. Garantizar la inclusion del servidor y sus familias en las actividades dirigidas al bienestar social.

7.2.7 Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales. Comprende el conjunto de acciones encaminadas al
mejoramiento del clima y cultura organizacional, asi como la garantia del didlogo social permanente con los
servidores del Hospital Militar Central.

Lineas de accion:

1. Promover acciones encaminadas a la transformacion de la cultura organizacional y el mejoramiento del
clima laboral basados en los principios y valores previstos en el codigo de ética.

2. Fortalecer las instancias de participacion y dialogo con los servidores y servidoras y sus representantes, en
materia de gestion y desarrollo del talento humano.

3. Promover acciones se seguimiento y mejora del clima laboral con el plan de intervencion que corresponda.

. MEDICION DEL IMPACTO DEL PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO - PETH

La medicion al PETH del Hospital Militar, se llevara a cabo a través del seguimiento a los planes de accion disefiados
y ejecutados en cada vigencia, producto de la aplicacion de la matriz de GETH. En los referidos planes de accion se
estableceran de acuerdo al subcomponente de la GETH las actividades, productos, fechas y cronogramas a través
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de los cuales se espera avanzar en la garantia del bienestar y calidad de vida laboral de los servidores de la entidad.

ANEXO. PLAN ESTRATEGICO DEL TALENTO HUMANO 2018

Atentamente;

Subdirectpr del Sector Defensa
Subdirgccion Administrativa

Doctora Maria Ardrea Grillo\Roa
Jefe de Unidad de Seguridad y Defensa
Unidad Talento Humano

Proyectd: Ana Maria Cortés Herran — Profesional Especialista Unidad de Talento Humano
Revis6 y Aprobd: Maria Andrea Grillo — Jefe Unidad de Talento Humano
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1.1 ELABORACION DE
PLANES EN EL MARCO DE LA
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(Contar con el plan anual de vacantes

1. DOCUMENTO DEL PLAN ANUAL DE VACANTES
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30de mayo de
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2.1.5 Aprobacion y divulgacion

b ON - . N
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MATRIZ DE ANALISIS DE CARGAS LABORALES
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PLANEACION DEL TALENTO
HUMANO
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2.2.2 Definicién de planta propuesta PROYECTO DE PLANTA PROPUESTA 1de enero de | 30de junio de
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I TALENTO HUMANO [SOCIODEMOGRAFICA DE LA sociodemograficas que permitan la |SOCIODEMOGRAFICA [CARACTERIZACON DE PLANTA DE PERSONAL PARA 2018 diciembre de HUMANO Y SITUACIONES
PLANTA toma de decisiones en materia de FACILITAR LA PLANEACION DE ACTIVIDADES Y 2018 ADMINISTRATIVAS
gestiony desarrollo del talento ESTRATEGIAS DE GESTION.
3. GESTION DEL EMPLEO humano
[CONTAR CON UN MECANISMO DE INFORMACION
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DISERIO DE UN PROCEDIMIENTO  fisicos, de talento humanoy EFECTUAR DE MANERA OPORTUNA LA
g PROCEDIMIENTO PARA LA LIQUIDACION Y PAGO DE
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