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1 RESUMEN DEL PROYECTO

Este documento presenta los pilares fundamentales para el disefio del plan estratégico para el
area de talento humano de la E.S.E Hospital San Juan de Dios Pamplona, siguiendo los
lineamientos establecidos por la funcion publica. Con lo cual aplicando un modelo integrado de
planeacion y gestion se busca el mejoramiento continuo y el fortalecimiento de las herramientas
de gestion que faciliten la implementacion de politicas que ayudaran a mejorar las falencias que

se estén presentando en las diferentes areas de la entidad.

Este proyecto constara de tres fases importantes que estaran contempladas con una serie de
actividades en la cual aplicaremos diferentes herramientas para tener control de la informacion
recolectada, estructurar y generar el disefio del plan estratégico para el area de talento humano, la

difusion del plan y el conocimiento de cuanto sera el costo de aplicacion del mismo.

1.1 Palabras claves:

Plan estratégico, Modelo Integrado de Planeacién y Gestion (MIPG), funcion publica,
autodiagnostico, disefio,



2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad, la incertidumbre invade las entidades, por lo que se enfrentan a
situaciones de tipo administrativo y funcional, muchas veces inesperadas que afectan el normal
desarrollo del objeto social de dichas instituciones.

El estado colombiano también considera de gran importancia y fundamental el area del
talento humano en la organizacion cuyo objetivo es fortalecer, afianzar el liderazgo y talento
humano con los principios de integridad y legalidad mediante MIPG, permitiendo dirigir, planear
y controlar la gestion de las entidades publicas con el fin de alcanzar resultados que atiendan a
los planes de desarrollo y asi resolver las necesidades que existan en la entidad (Funcion publica,
2017)

En el area de talento humano del Hospital San Juan de Dios del Municipio de Pamplona,
se comenz6 a descubrir que no se han logrado satisfacer los requerimientos de tipo
administrativo, gerencial y asistencial de la entidad, en vista de que no cuenta con la herramienta
adecuada que dé valor agregado al fortalecimiento institucional de la entidad prestadora de
servicios de salud. Esta situacién problematica surge a causa del desconocimiento de la
importancia que tiene un plan estratégico estructurado y funcional dentro del Hospital San Juan
de Dios.

Por otra parte, se considera que esta problematica surge porgue se nota la conformidad y
el estancamiento en el &rea de Talento Humano y consideran esta herramienta de gestién como
innecesaria y generadora de gastos. La situacion referida se ha venido presentando en los
ultimos tiempos en la entidad prestadora de servicios de salud, especialmente en el &rea de
Talento Humano, caracterizdndose por la baja productividad de varios miembros o

colaboradores de la entidad, lo cual se manifiesta o se refleja en los resultados de las metas



trazadas en la distintas dependencias del Hospital, que deberian cumplirse en el lapso de tiempo

establecido en el plan de accion institucional que se desarrolla a lo largo del afio lectivo.

El disefio de planes estratégicos en este tipo de entidades y especificamente para el area
de Talento Humano, contribuye al mejoramiento de la imagen corporativa y al desarrollo como
tal de los objetivos que busca la entidad de salud, se incrementa la credibilidad en los

colaboradores y se fortalece el sector al que pertenece.
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3 OBJETIVOS

3.1 Objetivo General
Disefar un Plan de gestion Estratégico en el area de Talento Humano en la E.S.E.

Hospital San Juan de Dios - Pamplona para el mejoramiento y fortalecimiento de las

herramientas de gestion, de acuerdo a lineamientos politicos del MIPG

3.2 Objetivos Especificos
o Realizar un diagnostico que permita un analisis sobre el area de Talento Humano

del Hospital San Juan de Dios, para la identificacién de la situacion actual del mismo.

o Reestructurar los procesos del area de talento humano con el fin de que se
organice su estructura.

o Socializar el Plan Estratégico para el area de Talento Humano del Hospital San

Juan de Dios de Pamplona a través de la herramienta GETH.



4 METODOLOGIA

4.1 Enfoque cualitativo
Se guia por &reas o temas significativos de investigacion. Sin embargo, en lugar de que la

claridad sobre las preguntas de investigacion e hipdtesis preceda a la recoleccion y el andlisis de
los datos (como en la mayoria de los estudios cuantitativos), los estudios cualitativos pueden
desarrollar preguntas e hipétesis antes, durante o después de la recoleccidn y el anélisis de los

datos. (Sampieri, 2014, p. 8)

o La investigacion cualitativa se fundamenta en una perspectiva interpretativa
centrada en el entendimiento del significado de las acciones de seres vivos, sobre todo de los
humanos y sus instituciones (busca interpretar lo que va captando activamente).

o Asi, el investigador cualitativo utiliza técnicas para recolectar datos, como la
observacion no estructurada, entrevistas abiertas, revision de documentos, discusion en grupo,
evaluacion de experiencias personales, registro de historias de vida, e interaccion e introspeccion
con grupos o comunidades.

o El proceso de indagacion es mas flexible y se mueve entre las respuestas y el
desarrollo de la teoria. Su propodsito consiste en “reconstruir” la realidad, tal como la observan
los actores de un sistema social definido previamente. Es holistico, porque se precia de

considerar el “todo “sin reducirlo al estudio de sus partes. (Sampieri, 2014, p. 9)

Se considera necesario el enfoque cualitativo dentro del proyecto ya que se estara en todo
momento al contacto con la poblacidn a estudiar, de esta manera se utilizara la observacion no
estructurada para valorar los rangos y como se determina cada cargo dentro de la entidad,

también se recolectara informacion de acuerdo al plan de accion que se ejecute.



Se desarrollara entrevistas abiertas a funcionarios para conocer y recolectar aquella
informacion que se considere relevante. También se considerara cada una de las posturas
evidenciadas en las entrevistas para obtener la informacion necesaria y asi realizar el disefio de la

GETH.

4.2 Investigacion exploratorio
El objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado, del cual se

tienen muchas dudas o no se ha abordado antes. Es decir, cuando la revision de la literatura
reveld que tan sélo hay guias no investigadas e ideas vagamente relacionadas con el problema de
estudio, o bien, si deseamos indagar sobre temas y areas desde nuevas perspectivas. (Sampieri,

2014, p. 91)

Se realizara a partir de la investigacion exploratoria, debido a que el escenario y la
problematica que se esta estudiando es nueva, ya que aun no se ha implementado o dado una
solucion a factores que estan disminuyendo la calidad de trabajo dentro de la entidad, y es asi

donde la herramienta que se disefiara sera nueva para la entidad y para el mismo proyecto.

4.3  Investigacion descriptiva
Busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,

comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. Es decir,
unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre
los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo no es indicar c6mo se

relacionan éstas. (Sampieri, 2014, p. 92)

Para desarrollar el modelo integrado de planeacion y gestion en la E.S.E. Hospital San

Juan de Dios Pamplona, es necesario implementar una Investigacion descriptiva ya que permite



detallar de modo sistematico las caracteristicas de una poblacion, situacién o &rea de interés, que
en este caso es el Hospital. Donde solo se tiene en cuenta la problematica antes mencionada y
dando un analisis al desarrollo del plan estratégico y de toda la informacidn que sea recolectada

para la mejora del sistema ofrecido a los usuarios.

4.4  Procedimiento

441 PRIMERA FASE:
Diagnostico que permita realizar un analisis del area de talento humano de la E.S.E. Hospital San

Juan de Dios Pamplona.

1. Recoleccion de informacidn para asi conocer todo lo que con respecto al area de
Talento humano de la entidad.

2. Diagnosticar la GETH. Se utiliza la herramienta denominada Matriz de GETH
cumpliendo los lineamientos de la politica.

3. Elaborar el plan de accion. Se implementan acciones que fortalezcan la entidad, el
bienestar, satisfaccion y capacitacion del personal de trabajo y desarrollar capacitaciones sobre la
restructuracion del area de talento humano.

4. Evaluar la gestion. El area de talento humano debe realizar un seguimiento de las

acciones implementadas.

442 SEGUNDA FASE:

Reestructuracion de los procesos del area de Talento Humano con el fin de que se organice su

estructura.

1. Identificar la caracterizacion de los procesos del area de talento humano.

2. Diseniar el plan estratégico para el area de talento humano del HSJDP.



3. Encuesta a funcionarios de la entidad sobre el conocimiento que tiene sobre las
politicas de recursos humanos.
4. Mejoramiento de la estructura organizacional

5. Identificar y definir los puestos de trabajo, los cargos y perfiles.

443 TERCERA FASE:

Socializacién del plan estratégico del area de talento humano en la E.S.E. Hospital San Juan de

Dios Pamplona.

1. Difundir el modelo integrado de planeacion y gestion.
2. Socializacion del modelo y su estructuracion.
3. Identificacion de los costos que se utilizarian para la implementacion de la

herramienta GETH.



5 RESULTADOS

5.1 FASE1

5.1.1 Entrevista

ENTREVISTA DIRIGIDA JEFE ENCARGADO DEL AREA DE TALENTO HUMANO

DE LA ESE HOSPITAL SAN JUAN DE DIOS DE PAMPLONA

Se realizd la siguiente entrevista al profesional universitario talento humano Carlos Ernesto
Rozo, con el fin de identificar aspectos positivos y negativos que presenta la ESE Hospital San

Juan de Dios de Pamplona (HSJDP).

1. ¢Laentidad tiene politicas, manual de procedimientos y descripcion de cargos y
funciones escritos y divulgados al personal de la entidad?
Si la institucién cuenta o el acuerdo 023 del 2015 el cual cuenta con los perfiles, grados
funciones competencias y requisitos todo el personal cuenta con cd con la informacion el
cual fue entregado por la oficina de talento humano
Ademas, se cuenta con un cronograma de socializacion en el programa de seguridad del
paciente el cual va encaminado a socializar todas las politicas procedimientos guias y

protocolos para el adecuado funcionamiento de las diferentes areas

2. ¢Los procesos de induccion permiten que el nuevo servidor conozca la cultura de la
entidad y todo lo relacionado con el ejercicio de sus funciones?
El proceso de induccion de la institucion ademas de ser general para las personas nuevas

se cuenta con formato que dispone de una ruta de induccion independiente de la labor del



nuevo funcionario, en la que cada area realiza una induccion sobre el funcionamiento

procesos y procedimientos que le ayuden a conocer la mision institucional

3. ¢Laentidad realiza diagnosticos sobre los requerimientos de personal para el

desarrollo de sus planes, programas, proyectos o0 procesos?

Si se realiza mediante encuestas de diagndsticos para los diferentes programas

4. ¢Los procesos de re induccion permiten la actualizacion de todos los servidores en
las nuevas orientaciones técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional

de la entidad?

Si la reinduccion se hace a nivel general y se tiene en cuenta todas las tematicas

inherentes a la induccion

5. ¢la E.S.E cuenta con una planeacion estratégica, en donde este contemplado los
planes de capacitacién, bienestar e incentivos, prevision de recursos, seguridad y

salud en el trabajo?

Si la ese cuenta con un plan anual de seguridad y salud en el trabajo, asi como un palan
institucional de capacitacidn y se encuentra actualizado y vigente el comité de bienestar

social

6. ¢Laentidad adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion?



10.

Si
¢.Son consultados los servidores sobre sus necesidades de capacitacion a través de

encuestas o reuniones de trabajo?

Si se tiene un instrumento de consulta que enumera las posibles capacitaciones de
formacién y un espacio para que puedan expresar sus necesidades de formacion y

capacitacion para tener un diagnostico de las necesidades

¢La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacitacion

para un mejor desempefio en el puesto de trabajo?

Si todas las capacitaciones proyectadas para el afio se encuentran basadas en el
mejoramiento de la mision de la institucion que es la prestacion de servicios de salud para
esto todos los procedimientos manuales y politicas y demas se fortalecen mediante la

capacitacion.

¢La entidad adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral?

Si la entidad cuenta con el comité de bienestar social que se encarga de la ejecucion del

programa de bienestar

¢Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar

acciones de capacitacion y desarrollo de los servidores?



11.

12.

13.

Es uno de los insumos que se tiene presupuestado en el PIC asi como el diagnostico de

necesidades y las disposiciones en materia de capacitacion que las normas nos exijan

¢La entidad cuenta con mecanismos internos y/o externos para la seleccion de

servidores del nivel gerencial?

La entidad por ser una empresa social del estado se rige por la normatividad vigente la
cual expresa de manera clara los requisitos para acceder a un cargo gerencial y quien

nombra los servidores de estos cargos

¢ Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento

humano?

Si se utilizan las redes sociales para invitar al personal a participar de las actividades

programadas por talento humano

¢la entidad Cuenta con un mecanismo de informacion que permita visualizar en
tiempo real la planta de personal y generar reportes, articulado con la némina o

independiente?



14.

15.

La entidad cuenta con un sistema que puede verificar la planta en tiempo real, asi como

generar reportes en cuanto a nominas se trata a nivel interno

A nivel externo, esta en proceso de actualizacion la pagina para que permita que la
comunidad acceda a la informacion de los funcionarios que se encuentran laborando en la

institucion.

¢, Se cuenta con una trazabilidad electronica y fisica de la historia laboral de cada

servidor?

Se cuenta con trazabilidad fisica de las historias laborales de los funcionarios
Sin embargo, se esta trabajando en un modulo en el sistema para que talento humano

pueda empezar a llevar la trazabilidad de las hojas de vida

¢La entidad realiza el tramite oportuno de las solicitudes de inscripcion o

actualizacion de carrera administrativa ante la CNSC?

Si la inscripcion de los trabajadores de carrera se realiza dentro de los tiempos

establecidos por la comision nacional del servicio civil



5.1.2 Diagnostico de la Gestion Estratégica de Talento Humano.

Es de gran importancia conocer el estado actual de la organizacion con respecto a las
distintas dimensiones, factores y variables que plantea el modelo, para tal fin es
fundamental desarrollar un proceso de diagnostico organizacional, teniendo como
herramienta la matriz de la GETH la cual es disefiada por la funcion publica. Para su
debido diligenciamiento se disefié un instrumento de recoleccion de informacion el cual
fue una entrevista realizada al personal competente, perteneciente al area de talento
humano de la E.S.E. Hospital San Juan de Dios Pamplona anteriormente relacionada y

asi obtener la calificacion del estado actual del TH en la entidad.

Para el analisis de los resultados por cada actividad de gestion, se especifican los
criterios que se deben tener en cuenta al momento de establecer el puntaje segln la

escala presentada en la tabla 1.

Tabla 1
Niveles De Calificacion De La GETH
Puntaje Nivel Color
0-20 1
21-40 2
41 - 60 3
61 -80 4
81-100 5

Tomado de matriz GETH funcion
publica.




La calificacion de las categorias, de los componentes y la calificacion total se
establecen ingresando puntajes de 0 a 100 donde cero es la ausencia de acciones que
contribuyen al logro de los fines de la variable o componente y 100 es el cumplimiento

total de los lineamientos legales e institucionales.

A continuacion, se presentan los resultados generales:

o A—

80

60

40

20

POLITICA GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

lustracion 2: Resultados del diagndstico de la gestion estratégica de talento humano
Tomado de matriz GETH funcién publica.

En la ilustracion anterior se muestra una calificacion de 49,5 sobre 100 lo que indica que de
acuerdo al manual operativo del MIPG la E.S.E Hospital San Juan de Dios Pamplona se
encuentra en un nivel de madurez “De transformacion”, lo que implica es que la entidad adelanta
una buena gestién estratégica del talento humano, aunque tiene un margen de evolucién a través

de la incorporacion de buenas préacticas y el mejoramiento continuo. (Funcién pablica, 2018)

Para llevar a cabo la operacion del plan estratégico de talento humano, la politica de MIPG
define 5 rutas de creacion de valor las cuales segun el modelo si una entidad implementa

acciones efectivas en todas estas rutas habra estructurado un proceso eficaz y efectivo de gestion



estratégica del talento humano. A continuacion, se presentan las rutas de creacion de valor y su

enfoque:

1. Ruta de la felicidad: Mdltiples investigaciones evidencian que 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.

2. Ruta del Crecimiento: 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.

3. Ruta del Servicio: el cambio cultural debe ser un objetivo permanente en las entidades
publicas, enfocado en el desarrollo y bienestar de los servidores publicos de manera que
paulatinamente se vaya avanzando hacia la generacidn de convicciones en las personas y
hacia la creacion de mecanismos innovadores que permitan la satisfaccion de los
ciudadanos.

4. Ruta de la Calidad: La satisfaccion del ciudadano con los servicios prestados por el
Estado claramente est4 determinada por la calidad de los productos y servicios que se le
ofrecen. Esto inevitablemente esta atado a que en la gestion estratégica del talento
humano se hagan revisiones periddicas y objetivas del desempefio institucional y de las
personas. De alli la importancia de la gestion del rendimiento, enmarcada en el contexto
general de la GETH.

5. Ruta del andlisis de datos: Un aspecto de gran relevancia para una GETH es el analisis

de informacion actualizada, obtenida en la etapa “Disponer de informacioén”, acerca del



talento humano, pues permite, aunado a la tecnologia, tomar decisiones en tiempo real y

disefiar estrategias que permitan impactar su desarrollo, crecimiento y bienestar,

obteniendo mejores competencias, motivacion y compromiso. (funcién publica,p50-53)
Cada una de las rutas de creacion de valor establece unas directrices especificas que permiten
consolidar la gestidn estratégica del talento humano, teniendo en cuenta estas directrices la

E.S.E. Hospital San Juan de Dios obtuvo las siguientes calificaciones.

RUTAS DE CREACION DE VALOR

- Ruta para mejorar el entorno fisico del trabajo para que todos se
sientan a gusto en su puesto

- Ruta para facilitar que las personas tengan el tiempo suficiente
para tener una vida equilibrada: trabajo, ocio, familia, estudio

RUTA DE LA FELICIDAD

La felicidad nos hace

productivos - Ruta para implementar incentivos basados en salario emocional

- Ruta para generar innovacion con pasion

- Ruta para implementar una cultura del liderazgo, el trabajo en
equipo y el reconocimiento

- Ruta para implementar una cultura de liderazgo preocupado por
el bienestar del talento a pesar de que esta orientado al logro

RUTA DEL CRECIMIENTO

Liderando talento ) )
- Ruta para implementar un liderazgo basado en valores

- Ruta de formacidn para capacitar servidores que saben lo que
hacen

RUTA DEL SERVICIO - Ruta para implementar una cultura basada en el semvicio

Al servicio de los - Ruta para implementar una cultura basada en el logroy la

ciudadanos generacidn de bienestar

RUTA DE LA CALIDAD - Ruta para generar rutinas de trabajo basadas en “hacer siempre
las cosas bien”

La cultura de hacer las

cosas hien - Ruta para generar una cultura de la calidad y la integridad

RUTA DEL

ANALISIS DE DATOS 63 - Ruta para entender a las personas a traves del uso de los datos 63
Conociendo el talento

llustracion 3: Resultados rutas de creacién de valor
Tomado de matriz GETH funcién puablica.




Como se puede evidenciar en la ilustracion 3 la ruta de creacion de valor que obtuvo menor
puntaje fue la ruta del crecimiento con un 47 % del cumplimiento total de la ruta. Debido a que
la entidad no le estd dando un manejo adecuado a las diferentes sub rutas para dar cumplimiento
al proposito de la ruta ya planteado, y la ruta del analisis de datos obtuvo la calificacion mas alta
con un 63% del debido a que se comprende de un buen proceso en las diferentes sub rutas al
momento de analizar los diferentes datos del personal. Teniendo en cuenta esta serie de puntajes
que nos arrojo el diagnostico se plantean las actividades y acciones a realizar para que estas rutas
de creacion de valor aumenten su calificacion y asi se pueda mejorar el area de Gestion del
Talento Humano, teniendo en cuenta que se pueden mejorar las diferentes rutas, llevando un
buen control y mejora de cada uno de los diferentes procesos aplicables por el area de la Gestion

de Talento Humano.

Tabla 2.
Actividades para la mejora de las rutas de creacion de valor
RUTA ACTIVIDAD PROCESO
e Capacitaciones en materia de
RUTA DE FELICIDAD seguridad y salud en el e Plan de seguridad
la felicidad nos hace trabajo. ysaludenel
productivos e Simulacros de evaluacion trabajo
e Actividades para la e Plan institucional
preservacion del medio de capacitaciones
ambiente. e Plan de bienestar

e Capacitacion de induccion y
reinduccion en los puestos de
trabajo.

e Mediciones ambientales de
acuerdo a los peligros
identificados.

e Juegos deportivos e
integracion de los servidores
e Diade la familia



RUTA DEL .
CRECIMIENTO

Liderando el crecimiento

RUTA DEL SERVICIO

Al servicio de los °
ciudadanos

Actividades de
reconocimiento laboral como:
- Cumpleafios

- Dia del servidor publico

- Dia del padre, madre

- Retiro por pension
Preparacion de pensionados
para su retiro.

Capacitaciones con
componentes de liderazgo para
los servidores y gerentes
publicos.

Implementar estrategias de
induccion y reinduccion a
todos los colaboradores con
actualizacién en la
informacion.

Promover el Codigo de
Integridad y realizar
actividades propuestas.
Capacitar a los
colaboradores, en tematicas
como Buen Gobierno e
Integracién Cultural e
Incluirlas en el PIC.

Fomentar la participacion
de los colaboradores en los
“cursos de aprendizaje
internos”

fomentar el servicio al cliente
interno de los colaboradores
de la entidad.

Acciones para el
fortalecimiento de trabajo en
equipo, liderazgo,
comunicacion organizacional,

e Plan institucional
de capacitaciones
e Plan de bienestar

e Plan institucional
de capacitaciones



RUTA DE LA
CALIDAD

La cultura de hacer las
cosas bien

RUTA DE ANALISIS
DE DATOS

Conociendo el talento

Tomado de: fuente propia

relaciones laborales, y
actividades vivenciales de
temas institucionales.

Capacitaciones al personal sobre
estrategias de prestacion de
servicio al cliente

Realizar actividades de
convivencia y comunicacion
asertiva en el trabajo.
Realizar la seleccion de los
representantes de los empleados
ante la comision de personal y
conformar la comision
Se desarrollarén las
evaluaciones al desempefio de
los Servidores de planta y se
Ilevaran los registros

Realizar capacitaciones al
personal, teniendo en cuenta su
perfil profesional.
Se fortalecera el mecanismo
de registro de los servidores
retirados y el analisis del
retiro.
Se llevaré registros
estadisticos de nomina

Plan institucional
de capacitaciones
Plan de bienestar
e incentivos
Planeacion
estratégica de
talento humano

Plan institucional
de capacitaciones
planeacion
estratégica de
talento humano

Teniendo en cuenta las actividades a desarrollar en las rutas de creacion de valor mencionadas en

la tabla 2, se debe realizar un seguimiento de las acciones contempladas anteriormente, por parte

de las diferentes dependencias que conforman el comité del Modelo Integrado de Planeacion y

Gestion (MIPG).



5.2 FASE?2

5.2.1 Caracterizacion de los procesos del area de talento humano.
El modelo de operacion por procesos es de gran importancia para todas las instituciones y

para la gestion y control de las actividades que realiza la E.S.E Hospital San Juan de Dios de
Pamplona; este permite realizar la definicién exacta de las actividades que dan valor agregado a
cada proceso. El objetivo principal de la caracterizacion del area de talento humano, fortalecera

cada uno de sus procedimientos, brindando una cultura de autocontrol para cada uno de ellos.

Al realizar la caracterizacion de procesos, se pueden identificar condiciones y/o
elementos que hacen parte del proceso, tales como: Quien lo hace, para quien o quienes se hace,
porque se hace, como se hace, cuando se hace, que se requiere para hacerlo. Los procesos deben
documentarse en funcion de la naturaleza de sus actividades, los requisitos del cliente/usuario y
de los requisitos legales o reglamentarios que se apliquen. Es indispensable que en la
caracterizacion de los procesos se construyan los indicadores que permitan controlar y medir el
desarrollo y cumplimiento del proceso, asi como también realizar la revision de que es un

indicador y como se construye para poder realizar una buena evaluacion y control.

Lider: Profesional Universitario Talento Humano

Objetivo: Garantizar integralmente la prestacion de los servicios de la E.S.E Hospital
San Juan de Dios de Pamplona, a través del area de Talento Humano y la contratacion de
personal idoneo, promoviendo el bienestar y mejoramiento de la gestion administrativa, con el

objeto de optimizar sus servicios de salud.

Alcance: Inicia con la necesidad del servicio y termina con la medicion, analisis y

mejora.



Requisitos Aplicables:
Decreto Unico Reglamentario

Decreto 648 de 2017



! Gobernacion

E.S.E. HOSPITAL SAN JUAN DE DIOS
PAMPLONA

de Norte de CARACTERIZACION PROCESO TALENTO
Santander HUMANO
Caddigo: Pagina: 29 DE 70
PROCESO: Talento Humano TIPO DE
PROCESO:
Apoyo
RESPONSABLE DEL | P.U Talento Humano AREAS QUE LO | Nomina, Seguridad y salud en el
PROCESO: CONFORMAN: trabajo,

OBJETIVO DEL

Garantizar integralmente la prestacion de los servicios de la E.S.E Hospital San Juan de Dios de

PROCESO: Pamplona, a través del area de Talento Humano y la contratacion de personal idéneo, promoviendo el
bienestar y mejoramiento de la gestién administrativa, con el objeto de optimizar sus servicios de salud.
ALCANCE: Inicia con la necesidad del servicio.

Termina: Medicion, Analisis y mejora.




DESCRIPCION DEL PROCESO

PROVEEDOR

ENTRADA

ACTIVIDADES

SALIDA

CLIENTE

PLANEAR

Procesos Misionales, de
apoyo y de evaluacion.

Departamento
administrativo de la
funcién puablica.

Necesidades de Personal
por proceso

* Elaboracion plan de
necesidades de Talento
Humano, capacitacion,
entrenamiento 'y demas
presentes en el
desarrollo de las
actividades de Gestion
del Talento Humano.
* Planteamiento de
objetivos, estrategias y
programas de desarrollo
del talento humano en la
ESE Hospital San Juan
de Dios de Pamplona
* Formulacion de planes
de trabajo individual,
proyectos y planes de
accion sobre cada uno
de los objetivos
establecidos por la
entidad.

Plan de necesidades de
personal y desarrollo de
competencias.
Objetivos, estrategias y
programas de
desarrollo.
trabajo

Planes de

Usuarios, Clientes, Alta
Direccion, proveedores
y Procesos Misionales,
de apoyo y de
evaluacion

HACER




Procesos Misionales, de
apoyo Yy de evaluacion

Obijetivos de proceso,
politicas de
direccionamiento,
objetivos estratégicos y
de plan de gestion
institucional.

* Seleccion de personal
atendiendo a las
necesidades de la

organizacion.

*Vinculacién siguiendo

procedimientos
establecidos.

* Ejecutar programas
de capacitacion,
entrenamiento, de
bienestar social, salud
ocupacional y demas
requerimientos de
desarrollo del talento
humano de la entidad.
* Liquidacion de pagos,
prestaciones sociales y
demés incentivos por
prestacion de servicios
al personal vinculado

Directrices u
orientaciones generales.
Compromisos de apoyo
y cumplimiento
actividades de planes de
trabajo

Lideres de Procesos.
Misionales, de apoyo y
de evaluacion

VERIFICAR

Procesos Misionales, de
apoyo Yy de evaluacion

Obijetivos de proceso,
politicas de
direccionamiento,
objetivos estratégicos y
de plan de gestion
institucional.

Seguimiento a la gestién
y al cumplimiento del
plan establecido
evaluacion de
indicadores
medicion de avance de
implementacion del

Informes de auditoria,
revisiones por la
direccion, informes de
avance en el
cumplimiento de los

Junta Directiva,
usuarios, proveedores,
clientes, entes de
control y vigilancia,
gobierno, personal
interno, contratistas




sistema de gestion
Integrado
Revisar y analizar
Informes de auditorias,
resultados de las
revisiones por la
direccion

Analisis de Peticiones,
Quejas, Reclamos y
Sugerencias

Seguimiento a Acciones
Correctivas, Preventivas
y/o de Mejora

objetivos, revision de
indicadores

ACTUAR

Lideres de Procesos.
Misionales, de apoyo y
de evaluacion

Informes de auditoria,
revisiones por la
direccién, informes de
avance en el

Realizacion e
implementacion de
planes de mejoramiento
por proceso individual o

Acciones de Mejora,
correctivas y
preventivas.

Procesos Misionales, de
apoyo Yy de evaluacion

cumplimiento de los institucional

objetivos, revision de

indicadores
REQUISITOS RECURSOS AMBIENTE DE PRINCIPIOS Y RIESGOS Y
LEGALES TRABAJO VALORES CONTROLES




Decreto Unico
reglamentario del sector
trabajo 1972 del 2015

Decreto 648 del 2017

Talento Humano
insumos de oficina,
papeleria
Infraestructura: oficinas,
escritorios, sillas,
computadores, entre
otros

Correcta iluminacion,
Estacion de trabajo
confortable, donde los
riesgos sean
controlados, sustituidos
0 eliminados para un
mayor bienestar fisico,
mental y social del
individuo.

Ver codigo de Etica

Ver mapa de riesgos

Tabla 3. Caracterizacion de los procesos del TH.

5.2.2 Indicadores

Tomado de: fuente propia

Un indicador “Es una representacion (cuantitativa preferiblemente) establecida mediante la relacion entre dos o mas variables, a partir
de la cual se registra, procesa y presenta informacion relevante con el fin de medir el avance o retroceso en el logro de un determinado
objetivo”. (Funcion publica, 2015). Estos nos ayudan a precisar y enmarcar una vision estratégica de la organizacion, permitiendo
realizar una evaluacion de las diferentes actividades planteadas dentro de un proceso especifico y asi se pueda medir aquellos aspectos
claves o factores criticos en los cuales la entidad desee realizar algun tipo de seguimiento, mediante el cual se realiz6 una encuesta

para tener conocimiento de los indicadores mas utilizados en el area de talento humano, dichos soportes se encuentran en Anexo 1.



Tabla 4.

Indicadores establecidos en la E.S.E. HSJDP.
TIPO DE FIN DEL OBJETIVOS INDICADOR COMO SE UNIDAD FUENTE DE RESPONSA PERSONAS PERIODICIDA
INDICADOR INDICADOR MIDE INFORMACION BLE QUE DEBEN DDE LA
CONOCER EL MEDICION
RESULTADO
RESULTADO REGISTRO Analizar el indice de IFAT = (N° NUmero reportes de responsable personal de TRIMESTRAL
comportamiento Frecuencia de TOTAL DE accidentes de de SG-SST nivel directivo,
dela Accidentes de ATENEL trabajo copasst
accidentalidad Trabajo ANO / N° HHT
en la entidad ANO)*K
RESULTADO indice de IFIAT= (N° DE NUmero reportes de responsable personal de TRIMESTRAL
Frecuencia de ATENEL accidente de de SG-SST nivel directivo,
Accidentes de ANO CON trabajo e copasst
Trabajo con INCAPACIDA incapacidades
Incapacidad D /N°HHT
ANO)*K
RESULTADO indice de ISAT= (N° dias reportes de responsable personal de TRIMESTRAL
Severidad de DIAS accidente de de SG-SST nivel directivo,
Accidentes de PERDIDOS Y trabajo e copasst
Trabajo CARGADOS incapacidades
POR A.T ANO
/ N° HHT
ANO)*K
RESULTADO Tasa de TM. = Porcentaje reporte de responsable personal de ANUAL
mortalidad por (Ndmero de accidentes de de SG-SST nivel directivo,
accidente de eventos trabajo copasst
trabajo mortales por
ATEP /#de
empleados ) x
100
RESULTADO REGISTRO determinar la Incidencia de (# de casos porcentaje diagnéstico de responsable personal de ANUAL
incidencia de enfermedad nuevos por EL//# enfermedades de SG-SST nivel directivo,
enfermedad laboral de laborales copasst
laboral trabajadores)x10
0
RESULTADO REGISTRO identificar la prevalencia de # de casos porcentaje diagnostico por responsable personal de ANUAL
prevalencia de enfermedad nuevos y medicina laboral de SG-SST nivel directivo,
enfermedad laboral antiguos de copasst
laboral EL/total de

trabajadores x
100



ESTRUCTURA

ESTRUCTURA

ESTRUCTURA

PROCESO

PROCESO

PROCESO

Tomado de:

EFICIENCIA

EFICIENCIA

EFICIENCIA

EFICACIA

EFICACIA

EFICACIA

fuente propia

Revisar si los
objetivos se
encuentran

definidos,
cumplen con las
condiciones
mencionadas en
el criterio

Proveer
informacion
acerca de como
mejorar la
productividad
del empleado
brindandole las
herramientas
necesarias para
su crecimiento
profesional.

evaluar la
priorizacién y
gestion de
peligros
identificados

verificar el
cumplimiento

de la norma
1401 del 2007

Objetivos y
metas

capacitacion y
entrenamiento

Niveles de
ausentismo

Porcentaje de
metas de
rendimiento
cumplidas o
superadas

Intervencion de

peligros y
riesgos

Investigacion de
accidentes e
incidentes

Objetivos y
metas de
seguridad
escritos y

divulgados.

#capacitaciones
programadas/#d
e personas
capacitadas

# Dias ausentes
en el mes +
(ndmero
promedio de
empleados
durante un mes
x # de dias de
trabajo)

# De objetivos
de desempefio
alcanzados o
superados +
total # de metas
de desempefio
NF° total de
peligros
intervenidos en
el periodo/total
de peligros
identificados

N° de
accidentes
fincidentes

investigados/#
accidentes/incid
entes reportados

Cumplimient
0

Cumplimient
0

Cumplimient
0

Porcentaje

Porcentaje

Porcentaje

acto
administrativo de
la politica

secretaria de
talento humano

secretaria de
talento humano

secretaria de
talento humano

Inspecciones de
seguridad
matriz de riesgos
investigaciones de
at
reportes del
copasst
Actas de
investigacion de
accidentes

responsable
de SG-SST

area de
talento
humano

area de
talento
humano

area de
talento
humano

Responsable
de sst gerente,
copasst ,

Gerente
contratista sg-
sst comité
investigador
de accidentes

todos los niveles
de entidad

todos los niveles
de entidad

todos los niveles
de entidad

todos los niveles
de entidad

Responsable de
SST
Copasst
nivel directivo

Responsable de
SST
Copasst
nivel directivo

ANUAL

ANUAL

SEMESTRAL

SEMESTRAL

ANUAL

ANUAL




5.2.3 Plan estratégico

El disefio del plan estratégico para la E.S.E. Hospital San Juan de Dios Pamplona se tuvo
en cuenta el diagnostico realizado al area de Talento Humano mediante la herramienta
GETH, en donde se identificaron diferentes necesidades y requerimientos para simplificar y
potencializar la labor en la generacion y presentacion de planes, reportes e informes al igual
que armonizar y articular las diferentes estrategias, politicas y planes orientados al

cumplimiento de los objetivos institucionales como:

plan institucional de capacitacién
- plan de bienestar e incentivos
- plan de seguridad y salud en el trabajo

- plan anual de vacantes

MAPA PROCESO GESTION HUMANA
<. =

Analisis y
diseiio de
cargas

Compensacién/ Requisicién Salaccid Socializacié
Adaptacién recl iento i6 A A
you

Compensacién e Salud Calidad vida

bienestar y salud _salarl?l N ocupacional laboral

. Planes de o
Desarrollo del Capacitacion o eaeaa Evaluacion y
personal entrenamiento monitoreo
desarrollo
Gestion Gestion Gestion Gestion
financiera administrativa juridica tecnoldgica

llustracion 4: Mapa de procesos

Organizacion/ Planeacién Politicas
(%] Planificacién estratégica marco legal

interés

=
Satisfaccion de los grupos de

Fuente propia



El desarrollo del plan estratégico para la E.S.E. Hospital San Juan de Dios Pamplona se

evidencia en el Anexo 2

5.2.4 Mejora de la estructura organizacional
La estructura organizacional de una entidad debe estar disefiada para facilitar la

integracion de los diferentes procesos que se manejan en la entidad, ya sean de tipo
administrativo, asistenciales o de apoyo. A continuacion, se muestra el organigrama
anterior y posteriormente el nuevo disefio para la E.S.E. Hospital San Juan de Dios

Pamplona.

Junta Directiva

Asesoria Juridica Control Interno

Revisoria Fiscal

Subdireccion
Administrativa

Subdireccion
Cientifica

Grupos

Grupos
Funcionales

Funcionales

lustracion 5: Organigrama sin mejoras
Fuente: E.S.E Hospital San Juan de Dios Pamplona
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llustracion 6: Organigrama propuesto
Fuente propia

5.2.5 Definicion de puestos de trabajo, cargos y perfiles

La definicion de cargos y perfiles en la entidad es de gran importancia, porque permite que
las diferentes dependencias de la E.S.E. planifiquen las necesidades de talento humano
requerido o solicitado; de igual manera sera una herramienta que permita a los servidores
publicos proyectar su funcionalidad en la empresa. Los responsables de la definicion y
actualizacion de dichos cargos y perfiles es la oficina de gestion del Talento Humano,
teniendo en cuenta que debe estar ajustado a la normativa reglamentada por la Funcién

publica.

A continuacion, se muestra la definicidn de cargos y perfiles para la E.S.E. Hospital San

Juan de Dios Pamplona.



Tabla 5.
Cargos y perfiles laborales

CARGO AREA PROPOSITO COMPETENCIAS
FUNCIONAL PRINCIPAL
Gerente Empresa GERENCIA Ejecutar labores de Liderazgo,
Social del estado Direccion general, Planeacion, Toma
formulacion de de decisiones,
politicas y adopcion de Direccion y
planes, programas, desarrollo
convenios y personal,
proyectos que Conocimiento del
garanticen la entorno
prestacion de servicios
de salud tendientes al
logro de la Misién y
cumplimiento de los
objetivos fijados.
Subdirector GERENCIA Ejecutar labores de Liderazgo,
Administrativo y direccidn, planeacion,  Planeacion, Toma
organizacion, de decisiones,
supervision, Direcciény
evaluacion y control desarrollo
en la implementacion personal,
de sistemas y Conocimiento del
programas entorno
administrativos 'y
financieros de
naturaleza profesional
en el area a su cargo.
Subdirector GERENCIA Ejecutar labores de Liderazgo,
Cientifico direccién y control del  Planeacion, Toma
desarrollo de de decisiones,
programas en la Direcciény
Entidad, que desarrollo
garanticen una personal,
adecuada prestacion ~ Conocimiento del
de los servicios de entorno
salud, de acuerdo a
los servicios ofertados
por la entidad.
Profesional GERENCIA Ejecutar labores de Experticia
Especializado direccion, planeacion, profesional,

organizacion,
supervision y

Conocimiento del
entorno,



Profesional
Universitario
(facturacion,

auditoria, cuentas
Medicas)

Profesional
Universitario
(Talento
Humano)

Profesional
Universitario
(Informética y
Estadistica)

SUBDIRECCION

ADMINISTRATIVA

SUBDIRECCION
ADMINISTRATIVA

SUBDIRECCION
ADMINISTRATIVA

evaluacion en la
implementacion de
sistemas y programas
de naturaleza
profesional en la
Oficina de Control
Interno y velar por la
implementacion de un
adecuado sistema de
control interno en
todas las dependencias
de la institucion.
Ejecutar labores
Profesionales
relacionadas con los
procesos y
procedimientos del
macro proceso de
facturacion, auditoria,
cartera, contratacion
en la E.S.E. Hospital
San Juan de Dios de
Pamplona.
Realizar estudios e
investigaciones
tendientes a promover
el desarrollo integral
del Talento humano al
servicio de la entidad.

Realizar labores
profesionales de apoyo
técnicoy
administrativo en
relacion a la aplicacion
de técnicas de la
informacién e
informatica, asi como
la administracion del
sistema de informacion
y computacion en la
entidad.

Construccion de
relaciones,
Iniciativa

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion con
personal a cargo,
Liderazgo, Toma
de decisiones

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion



Profesional
Universitario
(Contador)

Profesional
Universitario
(Presupuesto)

Técnico
Administrativo
(Recursos
Fisicos)

Técnico
Administrativo
(Financiera)

Secretaria
Ejecutiva
(Gerencia)

Secretario

SUBDIRECCION
ADMINISTRATIVA

Aplicar conocimientos
profesionales en el area
de la contabilidad
publica para informar
el estado de las cuentas
y el rendimiento
econoémico en un
periodo de tiempo
establecido con el fin
de rendir informes a
jefes inmediatos y a
entes de control
externos.
Aplicar conocimientos
profesionales
relacionados con la
planeacion,
organizacion,
evaluacion, ejecucion,
y control del
Presupuesto General
de la Institucion.
Conocer, analizar y
ejecutar actividades
técnicas para el
desarrollo de los
procesos y
procedimientos del
area de recursos fisicos
de la entidad.
Entender, analizar y
ejecutar actividades
técnicas para el
desarrollo de los
procesos y
procedimientos
financieros contables
de la entidad.
SUBDIRECCION Ejecutar labores de
ADMINISTRATIVA oficina y de asistencia
administrativa en el
despacho del gerente
de la E.S.E. Hospital
San Juan de Dios de
Pamplona.

SUBDIRECCION
ADMINISTRATIVA

SUBDIRECCION
ADMINISTRATIVA

SUBDIRECCION
ADMINISTRATIVA

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,

Creatividad e

innovacion

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,

Creatividad e

innovacion

Experticia técnica,
Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion

Experticia técnica,
Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion

Experticia técnica,
Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion



Auxiliar
Administrativo
(Contabilidad)

Auxiliar
Administrativo
(Financiera 'y
cartera)

Auxiliar Area
Salud (Archivo
Clinico)

SUBDIRECCION
ADMINISTRATIVA

SUBDIRECCION
ADMINISTRATIVA

SUBDIRECCION
ADMINISTRATIVA

SUBDIRECCION
CIENTIFICA

Analizar y ejecutar
actividades de apoyo,
operativas y de
verificacion e
informacion de
acuerdo a procesos y
procedimientos del
area administrativa de
la E.S.E. Hospital San
Juan de Dios de
Pamplona.
Revisar, digitar,
procesar, analizar,
orientar y suministrar a
los usuarios la
informacion que les
sea solicitada, con
calidad y oportunidad,
y de conformidad con
los procedimientos
establecidos en cada
area, que permita la
toma de decisionesy
el cumplimiento de la
normatividad vigente.
Ejecutar actividades
de apoyo y
operativas en el area
Administrativa de la
Empresa Social del
Estado Hospital San
Juan de Dios de
Pamplona.
Ejecutar labores
auxiliares en la
admision de pacientes,
manejo de archivo de
historias clinicas,
diligenciamiento,
consolidacién, control
critico, codificacion de
formularios y calculo
de indicadores
estadisticos en la
entidad

Manejo de
informacion,
Adaptacion al
cambio,
Disciplina,
Relaciones
interpersonales,
Colaboracién

Manejo de
informacion,
Adaptacion al
cambio,
Disciplina,
Relaciones
interpersonales,
Colaboracion

Manejo de
informacion,
Adaptacién al
cambio,
Disciplina,
Relaciones
interpersonales,
Colaboracion
Manejo de
informacion,
Adaptacioén al
cambio,
Disciplina,
Relaciones
interpersonales,
Colaboracion



Auxiliar Area
Salud (SIAU)

Profesional
Universitario
(Trabajador
Social)

Medico
Especialista
(Cirugia)

SUBDIRECCION Proveer cuidado Manejo de

CIENTIFICA integral en salud de informacion,
acuerdo a los Adaptacion al
principios, técnicas, cambio,
protocolos y procesos Disciplina,
dirigidos a los usuarios Relaciones
de los servicios que interpersonales,
oferta la entidad en las Colaboracion

fases de diagndstico,
tratamiento,
recuperacion y

rehabilitacion con el
fin de contribuir al
mejoramiento de la
calidad de vida de la

poblacion usuaria y la
ejecucion de labores

auxiliares de asistencia
social a pacientes y

comunidad.
SUBDIRECCION Realizar labores Aprendizaje
CIENTIFICA profesionales de continuo,
planeacion, para el Experticia
desarrollo de los profesional,
componentes de Trabajo en equipo,
promocion, Creatividad e
organizacion, innovacion

educacion, ejecucion y
tratamiento de los
aspectos socio
familiares, a nivel
comunitario, grupal e
individual que tengan
relacion con la salud,
enfermedad, haciendo
uso de los recursos
intra y extra-
hospitalarios en la

entidad.
SUBDIRECCION Realizar actividades Aprendizaje
CIENTIFICA profesionales de continuo,

medicina especializada Experticia

en Cirugia, con la profesional,

aplicacion de los Trabajo en equipo,
protocolos y guias de Creatividad e
manejo del proceso de innovacion

salud, las técnicas y



Médico
Especialista
(Ginecologia)

Médico
Especialista
(Internista)

Medico
Especialista
(Pediatria)

procedimientos
establecidos por la
entidad, incorporando
los principios de
calidad cientificos y
humanisticos de la

entidad.
SUBDIRECCION Realizar actividades
CIENTIFICA profesionales de

medicina especializada
en Gineco- Obstetricia,
con la aplicacion de los
protocolos y guias de
manejo del proceso de
salud, las técnicas y
procedimientos
establecidos por la
entidad, incorporando
los principios de
calidad cientifica 'y
humanistica de la

entidad.
SUBDIRECCION Realizar actividades
CIENTIFICA profesionales de

medicina especializada
en Medicina Interna,
con la aplicacion de los
protocolos y guias de
manejo del proceso de
salud, las técnicas y
procedimientos
establecidos por la
entidad, incorporando
los principios de
calidad cientifica'y
humanistica de la

entidad.
SUBDIRECCION Realizar actividades
CIENTIFICA profesionales de

medicina especializada
en Pediatria, con la
aplicacion de los
protocolos y guias de
manejo del proceso de
salud, las técnicas y
procedimientos
establecidos por la

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,

Creatividad e

innovacion

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion,
Liderazgo, Toma
de decisiones

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion,
Liderazgo, Toma
de decisiones



Médico General

Profesional
Médico General
SSO

Odontologo

SUBDIRECCION
CIENTIFICA

SUBDIRECCION
CIENTIFICA

SUBDIRECCION
CIENTIFICA

entidad, incorporando
los principios de
calidad cientificos y
humanisticos de la
entidad.

Realizar actividades
profesionales de
medicina general, con
la aplicacion de los
protocolos y guias de
manejo del proceso de
salud, enfermedad de
los pacientes
ambulatorios y
hospitalizados de la
ESE Hospital San Juan
de Dios de Pamplona.
Realizar actividades
profesionales de
medicina general, con
la aplicacion de los
protocolos y guias de
manejo del proceso de
salud, enfermedad de
los pacientes
ambulatorios,
hospitalizados,
promocion y
prevencion de la
enfermedad y
valoracién de pacientes
que requieran dictamen
de medicina legal
Realizar labores
profesionales de
odontologia en
actividades de
promocion,
prevencion,
diagnostico,
tratamiento y
recuperacion del
paciente en la ESE
Hospital San Juan de
Dios de Pamplona.

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion,
Liderazgo, Toma
de decisiones

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion,
Liderazgo, Toma
de decisiones

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion,
Liderazgo, Toma
de decisiones



Profesional
Odontologia SSO

Auxiliar Area
Salud
(Odontologia)

Profesional
Universitario
Area de la Salud
(Bacteriologia)

Profesional SSO
(Bacteriologia)

SUBDIRECCION
CIENTIFICA

SUBDIRECCION
CIENTIFICA

SUBDIRECCION
CIENTIFICA

SUBDIRECCION
CIENTIFICA

Realizar labores
profesionales de
odontologia en
actividades de
promocion,
prevencion,
diagnéstico,
tratamiento y
recuperacion del
paciente en la ESE
Hospital San Juan de
Dios de Pamplona.
Ejecutar labores
Asistenciales en
procedimientos de
nivel auxiliar en salud
oral, en el &rea de
odontologia en la
E.S.E.

Ejecutar labores
profesionales de
analisis de laboratorio
que apoyen el
diagnostico,
prondstico, prevencion
y tratamiento de las
enfermedades en la
Empresa Social del
Estado Hospital San
Juan de Dios de
Pamplona y su &rea de
influencia.

Ejecutar labores
profesionales y anélisis
de laboratorio que
apoyen en el
diagnostico,
pronostico, prevencion
y tratamiento de las
enfermedades de la
E.S.E Hospital San
Juan de Dios de
Pamplona.

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,

Creatividad e

innovacion.

Manejo de
informacion,
Adaptacion al
cambio,
Disciplina,
Relaciones
interpersonales,
Colaboracién
Manejo de
informacion,
Adaptacion al
cambio,
Disciplina,
Relaciones
interpersonales,
Colaboracién

Manejo de
informacion,
Adaptacién al
cambio,
Disciplina,
Relaciones
interpersonales,
Colaboracion



Auxiliar Area
Salud
(Laboratorio)

Enfermero

Enfermero
(Primer Nivel)

SUBDIRECCION
CIENTIFICA

SUBDIRECCION
CIENTIFICA

SUBDIRECCION
CIENTIFICA

Preparar la logistica
necesaria para la
realizacion de los

anélisis de laboratorio

a procesar en la ESE

Hospital San Juan de

Dios de Pamplona,

aplicando las normas y
procedimientos
establecidos en los
protocolos y guias de
manejo en esta area.

Planificar, coordinar,
ejecutar y supervisar el
cuidado de enfermeria
que se ofrece a usuario

y familia, en
coordinacion con los
diferentes integrantes
del equipo de salud,

basados en los
procesos técnicos y
procedimientos
establecidos en el
manual de protocolos y
procedimientos de
enfermeria adoptados
por la entidad.

Planificar, coordinar,
ejecutar y supervisar el
cuidado de enfermeria
que se ofrece a usuario

y familia, en
coordinacion con los
diferentes integrantes

del equipo de salud, en
organismos de salud
nivel 1 de atencion,
basados en los
procesos técnicas y
procedimientos
establecidos en el
manual de protocolos y
procedimientos de
enfermeria adoptados

Manejo de
informacion,
Adaptacion al
cambio,
Disciplina,
Relaciones
interpersonales,
Colaboracién

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion,
Liderazgo, Toma
de decisiones

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion,
Liderazgo, Toma
de decisiones



Profesional SSO
(Enfermero)

Auxiliar Area
Salud
(Enfermeria)

por la entidad,
incorporando
principios de calidad,
cientificos y
humanisticos para
satisfacer las
necesidades y
expectativas inherentes
al proceso salud
enfermedad de
individuo familia 'y

comunidad.
SUBDIRECCION Programar, ejecutar, Aprendizaje
CIENTIFICA supervisar, controlar y continuo,
evaluar las acciones de Experticia
enfermeriaen la E.S.E. profesional,
Hospital San Juan de  Trabajo en equipo,
Dios de Pamplona con Creatividad e
el fin de brindar un innovacion,
cuidado integral al Liderazgo, Toma
paciente, familiay la de decisiones
comunidad
conjuntamente con el
equipo

interdisciplinario de
acuerdo con las

politicas, seccionales

y nacionales de salud.

SUBDIRECCION Proveer cuidado Manejo de
CIENTIFICA integral en salud de informacion,
acuerdo a los Adaptacioén al
principios técnicas, cambio,
protocolos y procesos Disciplina,
de enfermeria dirigidos Relaciones
a los usuarios de los interpersonales,
servicios que oferta la Colaboracion

E.S.E. Hospital San
Juan de Dios de
Pamplona, en las fases
de diagnostico,
tratamiento,
recuperacion y
rehabilitacion con el
fin de contribuir al
mejoramiento de la
calidad de vida de la
poblacion usuaria.



Auxiliar Area
Salud (Iméagenes
Diagnosticas RX)

Profesional
Universitario
Area Salud
(Fisioterapia)

Profesional
Universitario
(Instrumentadores
Quirdrgicos)

SUBDIRECCION
CIENTIFICA

Ejecutar labores
asistenciales de apoyo
a los procedimientos
en la toma de imagenes
diagndsticas en la
Empresa Social del
estado hospital San
Juan de Dios de
Pamplona.
Realizar labores
profesionales de
evaluaciéony
complemento
terapéutico a pacientes
ambulatorios y
hospitalizados que
requieran atencion en
acciones de
Fisioterapia en la ESE
Hospital San Juan de
Dios de Pamplona.
Ejecutar labores de
programacion,
coordinacion y
supervision de
programas que
garanticen la
prestacion de servicios
de salud en la Empresa
Social del Estado
Hospital San Juan de
Dios de Pamplona, en
las areas de: central de
esterilizacion,
quiréfanos.

SUBDIRECCION
CIENTIFICA

SUBDIRECCION
CIENTIFICA

Manejo de
informacion,
Adaptacion al
cambio,
Disciplina,
Relaciones
interpersonales,
Colaboracién

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion,
Liderazgo, Toma
de decisiones

Aprendizaje
continuo,
Experticia

profesional,

Trabajo en equipo,
Creatividad e
innovacion,
Liderazgo, Toma
de decisiones

Tomado de: fuente propia

5.3 FASES3:

5.3.1 Socializacion del plan estratégico

Para el desarrollo de esta fase se hizo la difusion y socializacion por medio de

comunicacion verbal a los encargados del proceso de gestion de Talento Humano (TH), en



donde se dio a conocer el diagndstico de la situacion actual del area de TH, teniendo en
cuenta este para el disefio del plan estratégico del area, seguidamente se dio a conocer los
objetivos, alcance y beneficios que le traeria a la entidad la implementacion del plan
estratégico. Al final de la socializacién el profesional universitario de talento humano

realizo unas recomendaciones al disefio las cuales fueron acatadas.

En el ANEXO 3 se puede evidenciar la socializacion del plan estratégico.

5.3.2 Medicidn de costos para la implementacion del plan estratégico

El impacto econdmico de la aplicacion del plan estratégico de talento humano, se determind
por medio del uso de diferentes herramientas para la evaluacion de proyectos, de manera
que se define el valor en pesos a la fecha a través del VPN y también se hace el calculo de

la relacion beneficio-costo para determinar el beneficio obtenido por cada peso invertido.

5.3.2.1 Calculo de la inversidn inicial del proyecto

Tabla 6.
Costos inversion inicial del proyecto
N° RECURSOS COSTOS

1 Profesionales encargados $85,763,332
de implementar el

modelo
2 Equipo de computo $10,329,537.00
3 Bienestar social $67,485,537.00
4 Varios $1,770,000.00
5 Adicion $10,000,000.00
TOTAL $ 175,348,406.00

Tomado de: fuente propia




1. Los profesionales encargados de implementar el plan estratégico para la E.S.E.
Hospital San Juan de Dios Pamplona trabajarian un afio completo con un contrato por
prestacion de servicios (O.P.S), cumpliendo una intensidad horaria de ocho (8)
horas/dia, cinco (5) dias a la semana con un sueldo de profesional Universitario con
un valor de $2.382.314,778

sueldo * tiempo de trabajo = costo contrato del profesional
$2.382.314,778 * 12(meses) = $28.587.777.33 anual
Este valor lo multiplicamos 3 que es el nimero de profesionales que se necesitarian para
dicha implementacion y por tanto el costo anual de la prestacion de servicios de los
profesionales sera de:
$28.587.777.33 * 3 = $85,763,332

2. El equipo de computo cotizado es un Lenovo Y540 15°°, procesador Intel CORE i5
9300 H (2,40 GHz 8MB), un dispositivo con gran capacidad en multimedia para el
buen desarrollo las actividades y o requerimientos necesarios; con un precio de
$3.443.179 IVA incluido.

$3.443.179 * 3unds = $10,329,537

3. Para el desarrollo del plan de bienestar social e incentivos la entidad tiene un rubro
presupuestado de $67.156.000 el cual se destina para los programas de proteccion de
servicios sociales y programas de calidad de vida laboral.

4. Los recursos varios son especificamente lo relacionado con
Papeleria: $200.000
Video beam: $1.200.000

Impresora: Epson Ecotank L120 $370.000



5. La adicion es un rubro de $10.000.000 que se tendrd destinado para cualquier

imprevisto que se pueda presentar en el desarrollo del plan estratégico en la entidad.

Tabla 7.

Costos inversion inicial del proyecto

N° RECURSOS COSTOS
Profesionales
1 encargados de $28,587,777.33
implementar el modelo

3 Bienestar social $67,485,537.00

4 Varios $200,000.00

5 Adicion $ 10,000,000.00
TOTAL $106,273,314.33

Tomado de: fuente propia

5.3.2.1.1 Proyeccion de la inversion a los proximos tres ainos

Tabla 7.
Proyeccion inversion a 3 afios

INFLACION
PERIODO COSTO (PROM) INFLACION TOTAL
2020 S 106,273,314.30 3.26% $3,464,510.05 S 109,737,824.35
2021 $ 109,737,824.35 3% $3,292,134.73 $ 113,029,959.08
2022 $ 113,029,959.08 3% $3,390,898.77 S 116,420,857.85

Tomado de: fuente propia




5.3.2.2 Beneficios econémicos esperados con la implementacion del plan estratégico

Tabla 9.

Beneficios econdmicos

BENEFICIO MONTO

Evitar sanciones $ 1,056,400,000.00
Disminucion de tiempos $ 2,006,102.00
Disminucién de recursos $4,231,800.00
TOTAL $1,062,637,902.00
Tomado de: programa de gestién documental E.S.E.
HSJDP

5.3.2.2.1 Proyeccion de los beneficios a los proximos tres afios

Tabla 10.
Proyeccién de beneficios a 3 afios
INFLACION
PERIODO BENEFICIO (PROM) INFLACION TOTAL
2020 $1,062,637,902.00 3.26% $34,641,995.61 $1,097,279,897.61
2021 $1,097,279,897.61 3% $32,918,396.93 $1,130,198,294.53
2022 $1,130,198,294.53 3% $33,905,948.84 $1,164,104,243.37

Tomado de: fuente propia

5.3.2.3 Flujo de efectivo



$1,164,104,243.37
$1,130,198,294.53

§1.097.279.897.61

$175,348.,406.00
$109,737,824.35

$113,029,959.08
$ 116,420,857.85

llustracién 7: Organigrama propuesto
Fuente propia

5.3.2.4 Calculoy andlisis de la relacion beneficio costo del proyecto.

v Vs
Pma@a+on

Vp = valor presente actual

Vs = valor del futuro

L = tasa de interes

n = numero periodo de tiempo

Ingresos

1,164,104,243.37 1,130,198,294.53 1,097,279,897.61

vV 05) —
PN(B%) 1+0.08° T 140082 T (1+0.08)1



Venew = $ 3,337,508,023.24

Egresos

116,420,857.85 113,029,959.08

109,737,824.35

175,348,406.00

V ) — +
PN (8%) (1+0.08)3 (1+0.08)2

Vpnaw = 509,129,121

5.3.2.5 Relacion costo beneficio

B, _ VenunGresos)

c— VpN(EGRESOS)

) _3,337,508,023.24
c— 509,129,121

(1+0.08)1

B/ =655

(1+0.08)°

Teniendo en cuenta la relacion de costos realizada se puede evidenciar que el VPN es

positivo, lo que significa que el programa genera mas efectivo del que necesita para cubrir

la inversion y alcanzar una tasa de rendimiento, (LEON, LEZCANO, GONZALEZ, &

LEON, 2010) y por tanto el programa es factible, ademas en la relacion beneficio costo

establece los beneficios obtenidos, por cada peso invertido; en este caso como el resultado

es mayor a 1, se puede determinar que el proyecto es viable.



6 CONCLUSIONES

Se desarroll¢ satisfactoriamente el diagndstico del estado actual del area de talento
humano el cual fue de gran importancia, ya que ratifica la necesidad de que la E.S.E.
Hospital San Juan de Dios Pamplona disefie e implemente estrategias en el area abarcando
los sub procesos que de esta se derivan como: convocatoria, seleccion, induccion,
reinduccion, capacitacion y evaluacion del desemperfio para el desarrollo personal y

profesional de los colaboradores.

Por tanto, el disefio del plan estratégico se fundamenta en un modelo de procesos, es
decir, en una serie de actividades interrelacionadas que transforman entradas en resultados
con valor agregado. El valor agregado se evidencia en el disefio del planteamiento
estratégico de Gestion humana desde una perspectiva de innovacion, que permite la
alineacion del area con la estrategia organizacional, que demuestra que las organizaciones
qué se centran no solo en el disefio sino en la implementacion de una estrategia, obtienen el
factor diferenciador de éxito. Asi mismo se evidenci la necesidad de contar con
competencias como el pensamiento estratégico que permita efectuar alianzas estratégicas
para apalancar no solo los subprocesos del area sino las propuestas de mejoramiento y por

ende la efectividad y eficiencia del macro proceso de Gestién Humana.

Se realizo la socializacion y difusion del disefio del plan estratégico para la E.S.E.

Hospital San Juan de Dios Pamplona de manera virtual y verbal en donde se dio a conocer



a los lideres del proceso de talento humano y MIPG la importancia , metodologia, alcance y
beneficios que dicho plan aportara a la entidad, donde se cuenta como evidencia el acta 013
donde firman los dirigentes del proceso y se da la aprobacion de dicho plan, ademas se

concerto los costos de recursos fisicos y humanos que se van a emplear para llevar a cabo la

implementacion y desarrollo del plan estratégico en la entidad .



7  RECOMENDACIONES

Implementar el plan estratégico en el area de talento humano, debido a que este serd una
herramienta clave que facilitara la gestion de talento humano. La idea es que las
competencias se conviertan en vehiculo de comunicacion acerca de los valores de la
organizacion, lo cual podra contribuir a lograr una cultura en la que se aprecie y valore

positivamente a las personas, lo cual representa el recurso méas valioso de toda entidad.

Es importante contar con el apoyo de la administracion y las areas financieras para que se
destinen los recursos necesarios para la implementacion del plan estratégico de talento

humano y que estos sean incluidos en el presupuesto anual de la entidad.

El plan estratégico de talento humano debe actualizarse de acuerdo a los requerimientos o
normativa que establezca el Departamento administrativo de la funcion puablica y también

como las actividades propias de la entidad.

Se recomienda a la entidad que sea aplicado el manual de cargos y perfiles con el fin de que
cada colaborador identifique claramente su cargo y responsabilidades y de esta manera

puedan ser méas productivos.
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9.3 Anexo3
Acta de socializacion del plan estratégico a los encargados del proceso de MIPG.

E.S.E. HOSPITAL SAN JUAN DE DIOS
PAMPLONA
Sl
Sggndot ACTA
Cédigo: Pagina1de 3
ACTA 012
DENOMINACION REUNION SOCIALIZACION ACTIVIDADES

FECHA 19 | 11 [ 2019 | HORA [ 10:00 [ AM
LUGAR SALA DE JUNTAS GERENCIA

MOTIVO E INTRODUCCION

SOCIALIZACION ACTIVIDADES PASANTES PROGRAMA INGENIERIA INDUSTRIAL —

TECNOLOGIA EN GESTION INDUSTRIAL

ASISTENTES
NOMBRE CARGO / IDENTIFICACION
PROFESIONAL UNIVERSITARIO
URIEL-GRREIASA AZAR INFORMATICA Y ESTADISTICA
JANETH BLANCO MONTANEZ SUBDIRECTORA CIENTIFICA
PROFESIONAL ESPECIALIZADO
MARGY SUAREZ ACEVEDO L T
MERY BEATRIZ GONZALEZ GUALDRON | TRABAJADORA SOCIAL
ZAIDA LILIANA NAVIA GARCIA AUXILIAR AREA DE LA SALUD
LUDY BELEN ARIAS VILLAMIZAR AUXILIAR AREA DE LASALUD
YISEL MILENA SUAREZ GAMBOA AUXILIAR ADMINISTRATIVA
MARCELA OSPINO TOLOZA PASANTE INGENIERIA INDUSTRIAL
JULIANA MORA ANGARITA PASANTE INGENIERIA INDUSTRIAL "
PASANTE DE TECNOLOGIA EN GESTION
MALORY MICHELLE MARTINEZ A

ORDEN DEL DIA

. Presentacion del Plan Estratégico de Tecnologla de Informacién y Comunicacion (

PETI).

. Presentacion del Plan Estratégico de Talento Humano.
. Socializacién de las Matrices Gestién Documental y Trasparencia y Acceso a la

Informacién y Lucha contra la Corrupcién.

DESARROLLO

. Siendo las 10:00 Am del dia 19 de Noviembre, nos reunimos los abajo firmantes,

en la sala de juntas de gerencia con el fin de realizar la presentacién del PETI, a
cargo de la pasante Marcela Andrea Ospino Toloza, donde se dieron a conocer los
objetivos y estrategias TI, el desarrollo y alcance de este plan y el beneficio que
tendra en su aplicacién a la £.S.E Hospital San Juan de Dios de Pamplona; asi
mismo se da su aprobacion y las respectivas recomendaciones por parte de los

fecha 9 ¢
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E.S.E. HOSPITAL SAN JUAN DE DIOS
PAMPLONA
Sotmaeiee
LT ACTA
Cédigo: Pdgina2de 3

directores a cargo del proceso.

2. A continuacién se hace la presentacién del Plan Estratégico de Talento Humano,
dando a conocer el diagnéstico de la situacion actual del Area de Talento Humano,
teniendo en cuenta este, se disefié dicho plan cen el fin de mejorar los procesos
que se llevan a cabo, dejando plasmadas actividades de mejora en cada plan
como es e! de capacitacion, bienestar social, vacantes, seguridad y salud en el
trabajo. Por parte del Profesional Universitario de Talento Humano se nos dieron
las respectivas recomendaciones para que el plan tenga un mejor desarrollo.

4. Por parte de la pasante de Tecnologia en Gestidn Industrial, realizo la socializacion
de las matrices Gestién Documental y Trasparencia y Acceso a la Informacién y
Lucha contra la Corrupcién, en donde se dio apoyo a cada uno de los
autodiagnésticos y planes de accion.

ACTIVIDAD | COMPROMISOS

Publicacion del PETI en pagina web de la institucion.
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E.S.E. HOSPITAL SAN JUAN DE DIOS

PAMPLONA
ACTA

Cadigo:

Pégina 4 de 4

En conslancia firman,

FECHA MOTIVO:l Reunién Grupo de trabajo MIPG
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PROFESIONAL
UNIVERSITARIO
URIEL QARGIASALAZAR NFORMATICAY  |Uridd Garea S
ESTADISTICA
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JANETH BLANCO MONTAREZ e, oy o 1
PROFESIONAL (X
MARGY SUAREZ ACEVEDO ESPECIALIZADO "‘ﬁ&-"‘-“eﬁ—q- .
CONTROL INTERNO
MERY BEATRIZ GONZALEZ "
R TRABAJADORA SOCIAL I\f@\‘ Pak ;,_ﬁ,m\ ‘&32
o A
ZAIDA LILIANA NAVIA GARCIA | AUXILIAR AREA DE LA !
SALUD
LUDY BELEN ARIAS | AUXILIAR AREA DE LA | ¥
VILLAMIZAR SALUD
YISEL  MILENA  SUAREZ AUXILIAR a8
GAMBOA ADMINISTRATIVA s
: PASANTES ING. ‘SIP
MARCELA OSPINO TOLOZA erpiaig = W Q) .
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