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1. INTRODUCCION

El Plan Estrategico de Talento Humanc esté orientado al desarrollo y cualificacion de los servidores plblicos
buscando la observancia del principio de mérito para la provision de los empleos, el desarrollo de competencias,
vocacién del servicio, la aplicacion de estimulos y una gerencia plblica enfocada a la consecucién de resultados.
Incluye, entre otros, el Plan Institucional de Capacitacion, el Plan de Bienestar e Incentivos, los temas relacionados
con Clima Organizacional y el Plan Anual de Vacantes. Asi como [a visién, misién, objetivos estratégicos, iniciativas

y planes de accion, que influyen en ef logro del proposito misional.

Este Plan Estratégico de Talento Humano es una herramienta de gestion alineada con la Politica de Gestion
Estratégica de Talento Humano y con la Politica de Integridad del Modelo Integrado de Planeacion y Gestion- MIPG,
la cual se construye con la participacion del Comité de Gestidn 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 servicio pliblico: requerimiento, ingreso, desarrolfo y retiro.

Es por eso que fa planeacidn estratégica del Talento Humano como herramienta metodoldgica de planeacion, nos
permite definir un sistema de control orientado en indicadores, en aras de verificar s las estrategias planificadas en
el proceso de Talento Humano estan ayudando de manera idénea a la consecucion de los obietivos 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
2.1.MISION

Servir a la comunidad boyacense brindando una atencion integral en salud mental con calidad, seguridad y

excelencia que promueva la construccion del bienestar del paciente, su familia y su comunidad.

2.2.VISION

En el 2024 el CRIB sera reconocida como la empresa lider de la red de atencidn de salud mental en el
departamento de Boyaca prestando servicios integrales que disminuyan ef 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.

2.3.PRINCIPIOS Y VALORES CORPORATIVOS

1. RESPETO. Es nuestro compromiso por escuchar, valorar y comprender a nuestros compafieros 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 practicas, superandonos cada dia en todas las areas y en el trato

amable y empatico a nuestros compafieros y pacientes.
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3. PROACTIVIDAD. Cuando somos proactivos estamos atentos a la bisqueda de soluciones, dispuestos a
ponernos manos a la obra sin dejar pasar el tiempo, afrontando nuestras respensabilidades sin excusas y

dispuestos a servir a nuestros compafieros y pacientes.

4, HONESTIDAD. Somos personas fransparentes e integras, que cumplimos con las normas y politicas de
la entidad, hacemos buen uso de la informacion, anteponiendo la verdad en cualquier situacion y

entendemos el valor de la confidencialidad de la informacién acerca de nuestros compafieros y pacientes.

5. CUIDADOQ. Somos cuidadosos cuando estamos comprometidos con la ayuda a nosotros mismos y a los
demés, procurando aumentar el bienestar y evitando la ocurrencia de algin dafio, protegemos nuestra
familfa y trabajo diario, valorando el tiempo y preservando los elementos que la entidad ha puesto a nuestra
disposicidn 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 so me motiva a dar cada momento lo mejor de mi en cada momento y frente a cualquier situacion.

6. COMPROMISO. Soy consciente de [a importancia de mi rol como servidor plblico 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 atencién, prontitud, destreza y eficiencia, para asf 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.
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3. METAS DEL PLAN DE DESARROLLO DE LA E.S.E. RELACIONADAS CON LA LINEA ESTRATEGICA

4

DE TALENTO HUMANO

Actualizar el PETH en conformidad con el lineamiento del DAFP

Implementar las metas del PETH. Meta 2022; 60%, Meta 2023:100%; Meta 2024 100%;
Evaluar el PETH.

Mejorar el PETH de acuerdo con los hallazgos de la evaluacion (Auditoria)

Realizar estudio de Cargas de frabajo en la E.S.E.

Actualizar el Manual de funciones y competencias.

Elaborar e Implementar el plan de formalizacion laboral.

4. RESULTADOS FURAG VIGENCIA 2022

POLITICAS

-~
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40

20

POLITICAS

-
POLO1: Gestian Estratégica de! Talento
Humano

Fuente; Pagina Web MIPG: https:/iwww funcionpubiica.gov.co/web/mipg/resultados-medicion

5. OBSERVACIONES FURAG GETH:

Segln los resultados FURAG para la vigencia 2022 |a Politica de Gestién Estratégica de Talento Humano se

consolido con un promedio de 79.4, FURAG realiza 17 recomendaciones, las cuales se nombran a continuacion.

RECOMENDACION FURAG-GETH

ACCION DE MEJORA

RESPONSABLE

Incorporar  aclividades de induccion y
reinduccion, capacitacion y analisis de

evaluacion de desempefio.

Realizar las actividades de induccion
y reinduccion institucional, asi como
dar cumplimiento Plan institucional

de capacitaciones,

GETH

Incluir temas relacionades con la promocion
de la inclusion y la diversidad de las
personas con discapacidad, jovenes entre

18 y 28 afios y género.

de

actividades

Realizar denfro del plan
capacitaciones
relacionadas con la promocién de

inclusion y diversidad.

GETH

de

asistida

de
Pre

Incluir  temas programas

desvinculacion para

pensionados y por otras causales.

Dar cumplimiento al plan de pre

pensionados.

GETH
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Incorporar en el Manual de funciones [as
equivalencias para dar cumplimiento ala Ley
1955 de 2019 y al Decreto 2365 de 2019
para facilitar el ingreso de jovenes a la

administracion plblica.

Se encuentra incluido en el manual
de funciones adoptado por acuerdo
actualizado No. 100.03.01.0011 del
14 de noviembre del 2023.

GETH

Reporte de las vacantes en la Oferta Publica
de Empleos de Carrera (OPEC).

Reportar ante la CNSC las vacantes
de empleos de carrera para el
de

comrespondiente tramite

concurso.

GETH

Mantener el proceso de formalizacion del
empleo plblico marco del Decreto 1800 de
2019,

Se mantendra actualizada la Planta
de personal de conformidad con la

normatividad vigente.

GETH

Mantener SIGEP actualizade en cada

vigencia.

Mantener actualizado el SIGEP

GETH

Concertar y formalizar Acuerdos de gestion
de los gerentes publicos vinculados a la
entidad.

Realizar y/o actualizar los acuerdos

de gestidn de gerentes Piblicos.

GETH

Realizar las evaluaciones de desempefio de
los funcionarios con sus respectivos planes
de mejoramiento y que estén acordes con los

objetivos y metas de la entidad.

Realizar evaluacién de desempefio
segln cronograma establecido por

Ley

GETH

10

Asignar recursos de capacitacion segiin las

necesidades priorizadas en |a vigencia.

Realizar las capacitaciones con los

recursos asignados para el efecto

GETH

i

Tener en cuenta el Plan Nacional de
formacion y capacitacion para implementar
los siguientes ejes: Trasformacion digital,
gestién del conocimiento y la innovacién,
creacion del valor pablico, probidad y ética

de lo publico.

Para la vigencia 2024 se incluyen los
cuatro ejes tematicos en el Plan

Institucional de Capacitaciones.

GETH
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12

Ejes a tener presentes en el Plan de
bienestar social e incentivos: equilibrio
convivencia

psicosocial, salud mental,

social, alianzas interinstitucionales,

trasformacion digital,

Se cuenta con Plan de Bienestar e

incentivos.

GETH

13

Medicion del clima organizacional con sus

respectivas acciones de mejoras.

Para la vigencia 2024 se realizara

medicion de clima organizacional.

GETH

14

Implementacion de la estrategia salas

amigas de [a familia lactante, en

cumplimiento a lo establecido en la Ley 1823
de 2017,

Realizar estudio de la pertinencia de
implementar la estrategia salas

amigas de la familia [actante.

GETH

15

Promover el uso de la bicicleta por parte de
los servidores plblicos en cumplimiento a la
Ley 1811 de 2016.

Se promovera el uso de la bicicleta
por parte de los servidores publicos,
con estrategia dia sin carro en la

institucion.

GETH

16

Dar cumplimiento a 1a ley 1010 de 2006 con
la elaboracion y aprobacidén de protocolo
para atender casos de acoso laboral y
funcionamiento del comité de convivencia

laboral.

Se documentara protocolo con
apoyo del comité de convivencia

laboral.

GETH

17

Diagnostico de accesibilidad y andlisis de
puesto de trabajo con recomendaciones
de

razonables de acuerdo con los servidores

para la implementacion ajustes
publicos vinculados, en especial aquellos

con discapacidad.

Revision de puestos de trabajo de
acuerdo a las recomendaciones del
ARL y/lo medico laboral.

GETH

18

Dar cumplimiento a la a implementacién de
los estandares minimos del Sistema de

Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo

Cumplir con el reporte de los
estandares minimos del Sistema de

Gestién de Seguridad y Salud en el

GETH
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SG ~ SST de que trata la Resolucion 312 de
2019, que reglamenta la Ley 1562 de 2012.

Trabajo SG ~ en los tiempos

establecidos por ley.

conocimiento de los servidores que se

retiraron con el personal nuevo vinculado.

trabajo de la Politica de gestion e

innovacion del conocimiento

19 | Establecer responsabilidades para {a| Se cuenta con cronograma de GETH
identificacién,  evaluacién,  prevencion, | intervencidn para la intervencidn en
intervencion y monitoreo permanente de la | factores de riesgo psicosocial,
exposicion a factores de riesgo psicosocial
en el trabajo y para la determinacién del
origen de las patologias causadas por el
estrés ocupacional.
20 | Documentar e identificar razones de retiro, | Se cuenta con plan de pre GETH
analizando las causas de retiro, propiciando | pensionados.
y promoviendo la adecuacion a su nueva
etapa.
21 | Establecer los mecanismos de transferir Estrategia incluida en el plan de GETH

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

6. ACTIVIDADES PARA IMPLEMENTAR LAS RUTAS DE CREACION DE VALOR

accion de estos planes busca crecer en la implementacién de las rutas de creacién de valor que plantea el DAFP,

a continuacidn, 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 ef centro del MIPG.

SEGUN ACUERDO SINDICAL)

CHAQUETA INSTITUCIONAL (A QUIEN APLIQUE

Ruta de felicidad
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BENEFICIO POR EFICIENCIA EN EQUIPOS DE
TRABAJO -ULTIMO MES DEL ANO (A QUIEN
APLIQUE SEGUN ACUERDO SINDICAL)

Ruta de felicidad

RECONOCIMIENTO POR ANTIGUEDAD EN EL
SERVICIO (3-5, 6-15 O MAS DE 16 ANOS DE
SERVICIO) - DIA DE COMPENSATORIO (A QUIEN
APLIQUE SEGUN ACUERDO SINDICAL)

Ruta de felicidad

BENEFICIO POR BIENESTAR MENTAL -DIA DE
SERVICIO SPA (A QUIEN APLIQUE SEGUN
ACUERDO SINDICAL)

Ruta del crecimiento

BENEFICIO DE BIENESTAR MENTAL (SE TRAMITA
CON LA CAJA DE COMPENSACION FAMILIAR)- (A
QUIEN APLIQUE SEGUN ACUERDO SINDICAL)

Ruta del crecimiento

FERIA DE SALUD MENTAL (OCTUBRE)

Ruta del crecimiento

CARRERA ATLETICA YO CORRO POR Mi SALUD
MENTAL Y LA DE BOYACA (ULTIMO TRIMESTRE
DEL ARO)

Ruta de felicidad

BENEFICIO POR PENSION DE JUBILACION (3
SMLM) - (A QUIEN APLIQUE SEGUN ACUERDO
SINDICAL)

Ruta del crecimiento

BENEFICIO POR ENFERMEDAD CATASTROFICA (1
SMLM) - (A QUIEN APLIQUE SEGUN ACUERDO
SINDICAL)

Ruta del crecimiento

10

BENEFICIO POR FALLECIMIENTO DE PADRES,
HIJOS, HIJASTROS, CONYUGUES, O COMPARERO
(A) PERMANENTE. ( % SMLM) - (A QUIEN APLIQUE
SEGUN ACUERDO SINDICAL)

Ruta del crecimiento
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AUXILIO PARA MONTURAS Y LENTES
CORRECTIVOS FORMULADOS (1/2 SMLM CADA
11 . \ Ruta de felicidad
DOS ANOS) - (A QUIEN APLIQUE SEGUN ACUERDO
SINDICAL)
12 |ACTIVIDADES DEPORTIVAS Y RECREATIVAS Ruta de felicidad
ACTIVIDADES DE CALIDAD DE VIDA LABORAL -
13 | INTERVENGION EN FACTORES DE RIESGO Ruta de felicidad
PSICOSOCIAL
JORNADA ACADEMICA DE TEMAS TECNICO
14 | ASISTENCIALES (PRIMER VIERNES DE Ruta del servicio
NOVIEMBRE)
ACTIVIDADES LUDICAS SOBRE RESOLUCION DE
15 | CONFLICTOS Y/O MANEJQO DE RELACIONES Ruta del crecimiento
LABORALES
EJECUCION PROGRAMA PREPENSIONADOS PARA
16 |EL RETIRO DEL SERVICIO (A QUIEN APLIQUE Ruta del crecimiento
SEGUN ACUERDO SINDICAL)

7. NORMATIVIDAD ASOCIADA
Para la formulacién y disefio del Plan Estratégico 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:

Modifica ef régimen de prima técnica, se establece un

Decreto 1661 del 27 de
Junio de 1991

sistema para otorgar estimulos especiales a los mejores | Talento Humano

empleados
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Ley 100 del 23 de diciembre
de 1993

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

Pensionales.

Certificacion de Bono

Pensional

Decreto 1567 del 5 de
agosto de 1998

Crea el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistemna de

Estimulos para los empleados del Estado.

Plan Institucional de

Capacitacion

Decreto 2279 del 11 de
Agosto de 2003

Por medio del cual se regiamenta parcialmente el
paragrafo del articulo 54 de la Ley 100 de 1993,
adicionado por el articulo 21 de la Ley 797 de 2003.

Certificacién de Bono

Pensional

Decretc 189 del 26 de

Establece Ia planta de personal del DAFP; Expide normas

Talento Humano

enero de 2004 que regulan el empleo publico.
La carrera administrativa, gerencia pablica y se dictan
Ley 909 del 23 de o
_ otras disposiciones. {Establece el Plan de Vacantes y | Talento Humano
septiembre de 2004

Plan de prevision de Empleos)

Ley 1010 del 23 de enero
de 2006

Medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral y otros hostigamientos en el marco de las

relaciones de trabajo

Talento Humano

Decreto 2177 del 29 de
junio de 2006

Establece modificaciones a los criterios de asignacion de

prima técnica y se dictan otras disposiciones sobre prima

Talento Humano

Ley 1064 del 26 de julio de
2006

Dicta normas para el apoyo y fortalecimiento de [a
educacion para el trabajo y el desarrollo humano,
establecida como educacién no formal en la ley general

de educacion

Plan Institucional de

Capacitacion

Circular Conjunta No 13 del

Formatos Unicos de Informacién Laboral para tramite de

Certificacion de Bono

18 de Abril 2007 Bono Pensional. Pensional

Ley 1221 de 16 de julio de | Programa de
Establece normas para promover y regular el Teletrabajo. |

2008 Bienestar

Resolucion 894 del 11 de

noviembre de 2011

Establece los criterios para la asignacioén de la Prima
Tecnica en el Departamento Administrativo de la Funcién
Publica

Talento Humano




DOCUMENTO

VERSION: 2

CODIGO: DE-PL-D-01

PLAN INSTITUCIONAL

pagina 15 de 31

FECHA: 05/01/2024

Resolucion 312 del 24 de
abril de 2013

Establece los parametros para formular los Programas de
Capacitacion y Estimulos para los servidores del DAFP.

Plan Institucional de
Capacitacion -
Programa de

Bienestar

Decreto 1083 de 2015

Por medio del cual se expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Plblica. {establece
el Plan Institucional de Capacitacion — PIC, Programa de

Bienestar y Plan de Incentivos)

Plan Institucional de
Capacitacion -
Programa de

Bienestar

Decreto 1072 del 26 de
mayo de 2015

Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo

(establece el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo).

Gestion en Seguridad
y Salud en el Trabajo
{Sg-Sst)

Resolucion 365 del 17 de
junio de 2015

Por la cual se modifica parcialmente la Resolucién 312
del 24 de abrit de 2013.

Plan Institucional de
Capacitacion -
Programa de

Bienestar

Ley 1801 del 29 julio de
2016

Se expide el Cédigo Nacional de Policia y Convivencia

Se expide el Codigo
Nacional de Policia y

Convivencia

Ley 1811 del 21 octubre de
2016

Otorga incentivos para promover el uso de la bicicleta en

el territorio nacional.

Programa Bienestar

Resolucion 1140 13 de
diciembre 2016

Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion 365
del 17 de junio de 2015.

Programa Bienestar

Mediante Resolucién No.
20161000022145 de 2016

La Comision Nacional del Servicio Civii Modifica la
Resolucion No. 2590 de 2010 por la cual se aprueban
indefinidamente los Sistemas Propios de Evaluacion del

Desempefio Laboral aprobados.

Lineamientos de |la
CNSC para Sistemas
Propios de Evaluacion

del Desempefio

Cédigo de Integridad del
Servidor pablico 2017

DAFP crea el Codigo de Integridad para ser aplicable a
todos los servidores de las entidades plblicas de la

Rama Ejecutiva colombiana

Talento Humano
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Decreto 1499 def 11 de

Madifica el Decreto 1083 de 2015, en lo relacionado con

el Sistema de Gestion establecido en el articulo 133 de la

Talento Humano

septiembre de 2017

Ley 1753 de 2015
MIPG Manual Operativo — Dimensién N'1 Talento Humano
SETH Guia de Gestién Estratégica del Talento Humano Talento Humano

Resolucion 120 del 20 de
febrero de 2017

Resolucion Interna de Teletrabajo; par la cual se

implementa el Teletrabajo en la modalidad de
suplementario en el Departamente Administrativo de la

Funcion Pablica.

Programa de

Bienestar

Resolucion 1111 del 27 de

Define los Estandares Minimos del Sistema de Gestion

de Seguridad y Salud en el Trabajo para empleadores y

Sistema De Gestion
En Seguridad y Salud

marzo de 2017 en el Trabajo (SG-
contratantes.
SST)
. . Sistema Tipo de
< Establece el Sistema Tipo Empleados de carrera y en g
Acuerdo 617 de 2018 . Evaluacion del
periodo de prueba. )
Desempefio

Decreto 815 mayo 8 de
2018

Por el cual se modifica el Decreto 1 083 de 2015, Unico
Reglamentario del Sector de Funcién Publica, en lo
relacionado con las competencias laborales generales

para los empleos publicos de los distintos niveles

Talento Humano

Resolucion 0667 de agosto
3de 2018

Por medic del cual se adopta el Catalogo de
Competencias funcionales para las &reas o procesos

transversales de las entidades piblicas.

Talento Humano
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8. ALCANCE DEL PLAN ESTRATEGICO DE TALENTO HUMANO (PETH)

El Plan Estratégico de Talento Humano de la ESE CRIB, integra todos los planes anuales relacionados del

Decreto 612 de 2018 relacionados con [a GETH, estos son:

Plan Anual de Vacantes.

Plan de Previsién de Recursos Humanos.
Plan Institucional de Capacitacion.

Plan de Incentivos Institucional.

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

idoneos, comprometidos y transparentes que contnbuyan con el cumplimiento de |a misidn institucional y los

fines del estado, para lograr su desarrollo personal y laboral

10.1. Objetivos Especificos del PETH.

Desarrollar actividades de Bienestar para contribuir en el mejoramiento de calidad de vida, la
integracién familiar, el ambiente laboral, la motivacién y el clima organizacional de los funcionarios
de la ESE CRIB.

Fortalecer la Politica de Integridad, especificamente contribuir con el cambio de cultura del servidor

plblico enfatizando en el Codigo de Integridad y en sus valores.

Este es un formato de registro, se advierte al colaborador que su contenido no puede ser objeto de
modificacignes poasteriores a la fecha de edicién sin que informe directamente de tales cambios a la oficina

de calidad
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e Fortalecerla cultura de la prevencion, el autocuidado y el manejo de los riesgos en el entomo laboral,

a través de estrategias incluidas en el Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.

o Fortalecer los conocimientos, [as capacidades, habilidades y competencias de los funcionarios de

la Entidad para el desarrollo de sus funciones, a través de actividades de capacitacién y formacion.

e Liderar el proceso de Evaluacion del Desempefio Laboral de los funcionarios de carrera
administrativa, de libre nombramiento y remocion, y el Sistema de Medicién Laboral de los

funcionarios vincutados en provisionalidad.

. Contar con mformac;lon consol;dada oportuna y con mdlcadores en bases de datos y sistemas

finaliza con el nombramiento en penodo de prueba (Titulo 6 Decreto 1083 de 2015).

Convocatoria: Es la norma "r:egiilédb'r:a ‘de todo concurso y'ob'li'ga"taﬁté a'la administracion como a los
participantes, de la cual no podrén cambiarse sus bases una vez iniciada la inscripcion de los aspirantes,
salvo las causales sefialadas en la fey. La convocatoria debe ser divulgada por medios masivos de
comunicacién, de acuerdo con los parametros establecidos en las normas que regulan la carrera
administrativa. {Articulo 2.2.6.3 Decreto 1083 de 2015)

Encargo: Situacion administrativa que recae en un funcionario de carrera administrativa o de libre
nombramiento y remocién para asumir, total o parcialmente, las funciones de otro emplec vacante por falta
temporal o definitiva de su titular, por el término que establece la ley para cada caso. {Articulo 2.2.5.4.7
Decreto 648 de 2017)

Este es un formata de registro, se advierte al colaborador que su contenido no puede ser objefo de
modificaciones posteriores a la fecha de edicidn sin que informe directamente de tales cambios a la oficina
de calidad
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Evaluacion del Desempefio: Es un proceso de gestidn, a traves del cual se lleva a cabo la calificacion
objetiva, cualitativa, cuantitativa, que realiza el jefe inmediato al funcionario en los formatos existentes para
tal fin, de acuerdo con objetivos y compromisos previamente concertados, el propésito del empleo, las
contribuciones individuales y las competencias laborales, para determinar el aporte del evaluado al
mejoramiento y desarrollo del servicio pablico, acorde con el cumplimiento de las metas institucionales.
{Articulo 2.2.8.1.1 Decreto 1083 de 2015).

Lista de Elegibles: Es la relacion o listado que se conforma con base en los 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)

Nombramlento en Perlodo de Prueba: Esla des'sgnacnon que recae en la persona que ha ocupado el primer

puestoen la hsta de'_eleglbles por el termino de sels (6):r_neses. (Art__lculo 2.2,6.25 Deczfeto__j083 de 2015).

Nombramiento Ordmar:o. Esla desngnacson que recae en una persona para proveer'ura empleo de libre

nombramiento y remomon' a autondad _nommadora en todo caso tendra en cuenta para proveerlos que fa

persona en quien recalga el nombram _nto reuna las cualidades ex:gldas para el gjercicio del cargo y el

merito como principio rector. Se cumpf:ra con Ios proceciimnentos sefialados por el gobierno nacional para tal
fin y las normas que modifiquen o adicionen la materia (Articulo 23 de la Ley 909 de 2004).

Nombramiento Prows:ona! Aquelia wnculamon que se hace A una persona, mientras se surte el proceso
de seleccion convocado, para proveer de manera tran5|tona 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: Oferta Plblica de Empleos de Carrera Administrativa

Periodo de Prueba: Es el tiempo durante el cual el empleado demostrard su capacidad de adaptacién
progresiva al cargo para el cual fue nombrado, su eficiencia en el desempefio de las funciones y su

integracion a la cultura institucional. {Decreto 648 de 2017 Articulo 2.2.5.5.49).

Este es un formato de registro, se advierte al colaborador que su contenido no puede ser objeto de
modificaciones posteriores a la fecha de edicién sin que informe directamente de tales cambios a la oficina
de calidad
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Pruebas: Son los instrumentos de seleccion que se aplican para apreciar la capacidad, idoneidad y
potencialidad de los aspirantes y establecer una clasificacion 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 objetivo atraer e inscribir el mayor nimero de

aspirantes que retinan los requisitos para el desempefio del empleo objeto del concurso (Articulo 31 Ley 909
de 2004).

vida de los trabajadores creando amblentes iaborares saludabtes en' eE 'q'ue se S|entan fellces y con sentido

de pertenencia, mcrementan_ do-fos ¢ ta: ares de calidad y la productwldad '(Espmoza & Toscano, 2020).

Traslado: Se produce traslado cuando se provee con un empleado en serwmo actlvo un cargo vacante
definitivamente, con funciones afines al que desempena de la misma’ categorla y para el cual se exijan
requisitos minimos s;mllares Tamb|en hay. traslado cuando la administracién hace permutas entre
empleados que desempenen cargos de funuones afines 0 complementanas que tengan la misma categoria
y para los cuales se exijan requisitos minimos similares para su desempefio. Los traslados o permutas
podran hacerse dentro de la misma entidad o de un organismo a ofro, con el lleno de los requisitos previstos
en el presente Decreto. Cuando se trate de traslados o permutaé entre organismos, la providencia debera

ser autorizada por los jefes de las entidades en donde se produce. {Articulo 2.2.5.4.2 Decreto 648 de 2017)

Este es un formato de registro, se advierte al colaborador que su contenido no puede ser objeto de
modificaciones posteriores a la fecha de edicién sin que informe directamente de tales cambios a la oficina
de calidad
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12. POLITICA DE CALIDAD EN TALENTO HUMANO

12.1. 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 desarrollo de los servidores pablicos en el marco
del Sistema de Gestidn de Calidad, este afioc como meta institucional se tiene el desarrollo e implementacion

de un sistema de gestion calidad arficulado con las acciones especificas de los planes de acciones MIPG.

12.2 Misién de ;TaleritoiH_u_m.ano

mérito, rend|m|ento'?honest|dad transparenCIa y capaC|dad para el desarrollo de’ ias funCIones de toda la
entidad. = '

123, Visién de Talento Humano =

en el desarrollo de sus funcmnes a traves de una GETH que cumpla con los estandares de las rutas de

creacion de valor MIPG, buscando la observanma del prmmplo de mento para la prowsmn de los empleos,
el desarrolio de competenmas vocacion del servicio, la apllcamon de estimulos y una gerencia pliblica

enfocada a la consecucion de resultados.

12.4. Politicas Especificas de Talento Humano
o Laincorporacion de personal, la creacion de nuevos empleos, o modificacion a la planta de cargos y de
personal en la ESE CRIB, se fundamenta en la aplicacién de los principios de racionalizacion v
optimizacion de los recursos del estado y estaran sujetas a consulta y previa autorizacién, cuando haya
lugar de los entes asignados para esta funcion en el orden nacional y/o territorial. (CNSC, DAFP,

Asamblea de Boyacd, Secretaria de Salud y Junta Directiva).

Este es un formato de registro, se advierte al colaborador que su contenido no puede ser objefo de
modificaciones posteriores a la fecha de edicién sin que informe directamente de tales cambios a la oficina
de calidad
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Toda vinculacion de personal a la ESE CRIB, independientemente de su vinculo juridico, debe obedecer
al desarrollo de un estudio previo donde se determine y especifique la necesidad del personal, el perfil
y competencias requeridas, con el fin de dar cumplimiento a los objetivos de la entidad con austeridad y

eficiencia.

Todo funcionario piblico que ingrese a la ESE CRIB, a desempefiar cualquier actividad laboral, debe
participar de los planes de capacitacién, asi como def programa de induccion 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; involucrando a los lideres y ejecutores de cada proceso

para garantizar la correcta i mcorporacnon de [os servidores pubhcos a cada uno. de ellos

Los planes. de capaCItacmn asi como del _programa_ de mducmon general Y. Ios demas planes de

resnducmon nos permitlran fortalecer el sentldo de pertenenc:ta e |dentidad con la ESE CRIB, y asialos
empleados tomar conciencia de los !ogros alcanzados en ]os que ellos han pamczpado y pueden

proyectar 1as acmones planes y programas que hacen posmle Ia mplementamon de politicas

de mejoramiento para los mlsmos que. pueden ir desde programas de capacntamon campaiias

educativas, seminarios, talleres o programas de sensub:l:zac;on

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 gestién del
conocimiento con el fin de conservar la memoria institucional de la entidad, este programa debe ser

adelantado como parte del plan institucional de incentivos y plan anual de vacantes.

12.5. Manual de funciones y competencias laborales

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

modificaciones posteriores a la fecha de edicién sin que informe directamente de tales cambios a la oficina

de calidad
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Mediante Acuerdo N° GER 100.03.01.011 del afio 2023, se Actualiza el Manual Especifico de Funciones y
de Competencias Laborales para los empleos que conforman la Planta de Personal de la Empresa Social
del Estado Centro de Rehabilitacion integral de Boyaca. En dicho acto administrativo se han especificado
las funciones en la ejecucion de las actividades propias de cada uno de los empleos que conforman la
estructura de la Planta de Personal, y contienen los requisitos de nlcleo basico de conocimiente y estudios

que le compete a cada uno de los cargos.

12.6. Induccion.

Dentro del mandato Iega! se establece segln el Decreto Ley 1567 de 1998 €| sistema nacional de

Nuestro Programa de lnducmon y Remduccton permlte fortalecer el sentido de pertenenc&a e identidad con

la E.S.E Centro de Rehablhtac:on Integral de Boyaca y de esta forma los funcionarios tomen conciencia de
los logros alcanzados en los que ellos han partampado y pueden proyectar las acciones, pianes y programas

que hacen posible la mplementamon de polltlcas gubemamentales

L.a Induccién se realiza en cinco etapas:

Primera Etapa: Remitir listado de nuevos ingresos: Por medio de correo electrénico [a subgerencia
administrativa, cientifica o la oficina de contratacién de la E.S.E Centro de Rehabilitacion Integral de Boyaca

y las empresas de servicios tercerizados deberan informar de manera inmediata a la oficina de Talento

Este es un formato de regisiro, se advierte al colaborador que su contenido no puede ser objefo de
modificaciones posteriores a la fecha de edicién sin que informe directamente de fales cambios a la oficina
de calidad
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humano la vincuiacion del nuevo personal con el fin de iniciar ef seguimiento a la realizacién del proceso de

induccién.

Segunda Etapa: Recepcion y Bienvenida: Tiene como finalidad el recibimiento de los nuevos trabajadores
y colaboradores, dandoles la bienvenida por parte de Talento Humano, indicando |a metodologia por la cual

se llevara a cabo la induccion, actividades, tiempos previstos y demas informacion pertinente.

Tercera Etapa: Introduccion a 1a Entidad: Es competencia principal de Talento Humano donde suministra
al nuevo funcionario, por medio de apoyo en material fisico ylo digital la informacion general de la

organizacion, el con00|mlento de cada area, desplegando los temas maés relevantes de cada proceso, para

asi facilitar su mtegracaon La lnducmon genera! se realizara de acuerdo con: la metodolog!a establecida, la

preparando al funmonarlo ylo coiaborador para afrontar las tareas que debe reallzar procedlmientos y

responsabilidades del cargo, 56 le lntegra a su equipo de trabajo y se estimula su participacion. Esta
induccion y su evaluamon tendran una duracién max1ma de 5 dlas hablles y estara baJo la responsabilidad
del jefe inmediato, quien defmlra la metodologaa a utlhzar y entregara Ios soportes a'la oficina de Talento

Humano.

Quinta Etapa: Evaluacién, Seguimiento y Control: En esta etapa se evaltan los resultados obtenidos,
con ello se garantiza e desarrolio adecuado del programa de induccion, se retroalimenta y se realizan los
ajustes y correctivos definiendo planes y/o acciones que conlleven a la mejora continua del programa de

induccion.

12.7. Reinduccion.

Este es un formatfo de registro, se advierte al colaborador que su contenido no puede ser objeto de
modificaciones posteriores a la fecha de edicion sin que informe directamente de tales cambios a la oficina
de calidad
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De Acuerdo al articulo 64 de la Ley 190 de 1995, todas las entidades pablicas tendran ademas del Programa
de Induccion para el personal que ingrese a la entidad el Programa de Reinduccion.

El programa de Reinduccion se debe impartir a todos los servidores publicos por lo menos cada dos afios,
0 en el momento en que se produzcan cambios, e incluyen obligatoriamente un proceso de actualizacion
acerca de las normas sobre inhabilidades e incompatibilidades y de las que regulan la moral, [a ética y
filosofia administrativa. Esta dirigido a reorientar la integracién del empleado o contratista a fa cultura
organizacional, en virtud de los cambios producidos y son impartidos a todo el personal de manera ciclica a

fin de afianzar la cultura organizacional.

Objetivos Especificos de la Relnducclon

admlnfstrattva y de Talento Humano

* Motivarla toma de conciencia de Ios Iogros alcanzados por Ia ent|dad &n los que el servidor
ha partncnpado y proyectar las acciones, planes y programas que hagan posible la

implementacion de Ias polztlcas gubernamentales

Este es un formato de registro, se advierfe al colaborador gue su contenido no puede ser objeto de
modificaciones posteriores a la fecha de edicién sin que informe directamente de tales cambios a la oficina
de calidad
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13. INDICADORES DE GESTION

En conformidad con lo dispuesto por el DAFP, el PETH integra todos los planes asociados a falento humano

de los planes del Decreto 612 de 2018, por lo que la medicion de este plan se hace a traves del seguimiento

de cada uno de estos planes, asf como se muestra a continuacion:

Numero de Actividades ejecutadas en el

(

plan anual de empleos vacantes / Total

.. Actividades Fjréqg:ﬁémadas)

Plan de

avance del plan
de prevision.

del

Loiode Cape@c_i_tgciéh::; Sy

Plan de capacitacion PIC | Eficiencia I (Ntimero de Capacitaciones Realizadas /

. Total Capacitaciones Planificadas)

Plan de Incentivos | Porcentaje de avance del plan| (Ntmero de Actividades Realizadas /

de Bienestar Total Actividades Programadas)

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

modificaciones posteriores a la fecha de edicion sin que informe directamente de tales cambios a Ia oficina

de calidad
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Plan SG-SST Sistema de | Porcentaje de avance del plan| (Nimero de Actividades Realizadas del
Gestion en Seguridady | Anual de trabajo de SST. | plan anual de trabajo / Total Actividades

Salud en el Trabajo Programadas)

Adicional a los planes integrados del Decreto 612 de 2018 y de conformidad con la implementacion del
MIPG, se deben incluir lineamientos al respecto de la politica de integridad que hace parte de Ja dimension

de talento humano. Estas acciones son:

| Socializacion y- Estrategia de - i Subgerencia
aprobacion de la Integridad aprc bada | Febrero 1 'éﬂkﬁihi_s’.t_ljat_iya y
estrategia de mediante acto. oL financieral

integridad, - administrativo Talen_to; humano
Implemen’:tg'f:_é_l_ ) N° de sociali_z‘a'ci_dnes S”bgemnc:a
Cédigo de Integridad | sobre codigo de | dministrativay
alos funcionarios y integrid adreallzadas Marzo- diciembre | financieral
colaboradores / éd'(:lahrzé'c:i'dlne.s Talento humano
.| Pplaneadas . r
Diligenciar o AﬁitédiagﬁésfiCO:'de T | Phaneacion/
autediagnostico de - | Integridad conplan | Junio - - - . | Subgerencia
Integridad o de acmon - - | | admi.nistrafivay
financiera
Implementar enun | N° de acciones Subgerencia
75% las acciones del | ejecutadas /N° de administrativa y
plan de accion del acciones planteadas | Diciembre financiera

autodiagnéstico de

integridad

Este es un formato de registro, se advierte al colaborador que su contenido no puede ser objeto de
modificaciones posteriores a la fecha de edicion sin que informe directamente de fales cambios a la oficina
de calidad
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Socializacion y Politica de Conflicto Planeacion/
aprobacion de la de intereses Marzo Subgerencia
Politica de Conflicto administrativa y
de intereses financiera
Documentar Socializacion y Planeacion/
procedimiento sobre | Aprobacion del Marzo Subgerencia
conflicto de intereses | procedimiento sobre administrativa y
conflicto de financiera
intereses.

Diligenciar

Confiic_to:' _zIr;__te'r'ese

Autodiagndstico de

con plan de accion ;-

Junio .-

{ financiera .

Implementar en un
75% las acciones
resultantes del plan

de accidn del

autodiagnéstico de | -

conflicto de intereses

N°de acciones =~ |

sjecutadas /N°de |-

acciones planteadas

Diciembre

| Subgerencia
: admi_n_ist:rét_iv'ay

| finandiera

Socializacion y

Plan de buen

.| Planeacion y

aprobacion del Plan ” 'goz'biler'nd éprobga"d'c.) ”M’éy'o” £ Subgeﬁren:cia
de Buen Gobierno | mediante acto - -« | - | administrativa y
| admihistfétivo “ finé.n.ciér.a
Actualizar el Plan de | Actualizar el Plan de Subgerencia
Pre Pensionables Pre Pensionables Febrero administrativa y

financieral

Talento humano

FECHA: 05/01/2024

Este es un formato de registro, se advierte al colaborador que su contenido no puede ser objeto de
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14. EVALUACION Y SEGUIMIENTO DE LA PLANEACION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO

Para emprender acciones orientadas a fortalecer la GETH es fundamental diagnosticar, evaluar y realizar
seguimientos a cada una de Ias metas estrateglcas establecidas, por ello se. estableceran los siguientes

mecanismos:

a) Autodlagnostlco de Gestion Estrateglca de Talento Humano.

Es una as herramientas fundamentales que ayuda con eI autodlagnostlco delztrabajo realizado

por GETH Esta herramienta reune eI inventano de reqwsﬂos a cumphr para ajustarse a los

Imeamaentos de Ia-ipohtlca propuesta por MiPG* para !a dlmens:on de_l Talento Humano. Este

autod|agnost|co |ntemo sera de v1tal lmportanma para ia mejora contmua y el seguimiento de la
coordinacién para la wgenc&a 2024. El dlhgenmamiento estaré a cargo de la oficina de planeacion

en coordinacién con ia subgerencia administrativa y financiera.
b) Indicadores de gestion: . ..
Para la vigencia 2024 la oficina de planeacion hara un seguimiento trimestral a cada uno de los

pianes que integran el presente PETH, presentando informe a la gerencia y la subgerencia

administrativa y financiera en los meses de abril, julio, octubre y diciembre.

c) Oficina de Control Interno.
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De conformidad con lo planteado en el plan de desarrollo institucional la oficina asesora de control
interno hara una auditorfa al proceso de Gestion del Talento Humano de acuerdo con el plan de
auditorias de la vigencia. Es responsabilidad de la subgerencia administrativa y financiera ejecutar

las acciones de mejora a que haya lugar.
d) FURAG (Formulario Unico del Reporte y Avance de Gestion):

El Formulario Unico de Reporte de Avance de la Gestion - FURAG, es el instrumento disefiado por
el Departamento Administrativo de la Funcion Plblica-DAFP, en el cual las entidades deben reportar

la |nforma0|on correspondmnte ala ;mplementac;on de las pohtlcas de desarrollo administrativo

febrero y marzo de Ia VIgenCIa

Es responsabilidad de la oficina de planeacion consolidar los resultados de las observaciones
FURAG en un plan de mejoramlento que se debe presentar ala subgerencxa administrativa y

financiera para su mplementacuon
e) Sistema de Informacion y Gestion de Empleo Publico -SIGEP:

Es responsabilidad de la subgerencia administrativa y financiera actualizar y gestionar la
transferencia de las hojas de vida de los funcionarios a la plataforma de SIGEP 2, asi como ser
garante que las hojas de vida de los contratistas que prestan servicios personales se encuentren

actualizados.
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14, APROBACION

La gerencia de la Empresa Social del Estado Centro de Rehabilitacién Integral de Boyaca aprueba el Plan

Estratégico de Talento Humano a los treinta y uno (31) dias del mes de enero de dos mil veinticuatro (2024)
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